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ABSTRAK 
 
 
Abdul Munip. Pengaruh Rekrutmen Dan Penempatan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Rumah Sakit Amanah Mahmudah  Sitanggal Kabupaten 
Brebes. 
Tujuan penelitian ini adalah  1) untuk mengetahui pengaruh rekrutmen 
terhadap kinerja karyawan, 2) untuk mengetahui pengaruh penempatan kerja 
terhadap kinerja karyawan, 3) untuk mengetahui pengaruh rekrutmen dan 
penempatan kerja secara bersama-sama  terhadap kinerja karyawan. 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah 1) ada pengaruh rekruitmen terhadap 
kinerja karyawan, 2) ada pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja karyawan,               
3) ada pengaruh rekruitmen dan penempatan kerja secara bersama-sama  terhadap 
kinerja karyawan. 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survey. Teknik 
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik angket atau 
kuesioner.  Sedangkan Analisis data yang digunakan adalah analisis korelasi rank 
spearman, analisis signifikansi koefisien korelasi, analisis korelasi berganda, uji 
signifikasi koefisien korelasi berganda, koefisien determinasi.  
Kesimpulan penelitian ini adalah 1) Ada  pengaruh rekrutmen terhadap 
kinerja karyawan. Hal tersebut dibuktikan dari hasil perhitungan analisis korelasi 
rank spearman variabel rekrutmen terhadap kinerja karyawan diperoleh korelasi 
sebesar 0,518 dengan  nilai sig 0,001 < nilai α sebesar 0,05, 2) Ada  pengaruh 
penempatan kerja terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut dibuktikan dari hasil 
perhitungan analisis korelasi rank spearman variabel penempatan kerja terhadap 
kinerja karyawan diperoleh korelasi sebesar 0,518 dengan  nilai sig 0,001 < nilai α 
sebesar 0,05, 3) Ada  pengaruh rekrutmen dan penempatan kerja secara bersama-
sama terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut dibuktikan dari hasil perhitungan 
analisis korelasi berganda variabel rekrutmen dan penempatan kerja secara 
bersama-sama terhadap kinerja karyawan diperoleh korelasi sebesar 0,602 dengan  
nilai sig 0,000 < nilai α sebesar 0,05. 
 
Kata Kunci: Rekrutmen, Penempatan Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 
 
Abdul Munip. The Influence of Recruitment and Work Placement on 
Employee Performance at Amanah Mahmudah Hospital, Sitanggal, Brebes 
Regency. 
The purpose of this study is 1) to determine the effect of recruitment on 
employee performance, 2) to determine the effect of work placement on employee 
performance, 3) to determine the effect of recruitment and work placement 
together on employee performance. 
The hypothesis in this study is 1) there is an effect of recruitment on 
employee performance, 2) there is an effect of work placement on employee 
performance, 3) there is an effect of recruitment and work placement together on 
employee performance. 
The method used in this study is a survey method. Data collection 
techniques used in this study were questionnaire or questionnaire techniques. 
While the analysis of the data used is Spearman rank correlation analysis, 
analysis of the significance of correlation coefficients, multiple correlation 
analysis, significance correlation test of multiple correlation, coefficient of 
determination. 
The conclusions of this study are 1) There is an influence of recruitment on 
employee performance. This is evidenced from the calculation results of the 
Spearman rank correlation analysis of recruitment variables on employee 
performance obtained a correlation of 0.518 with a sig value of 0.001 <α value of 
0.05, 2) There is an influence of work placement on employee performance. This 
is evidenced from the results of the calculation of Spearman rank correlation 
analysis of work placement variables on employee performance obtained a 
correlation of 0.518 with a sig value of 0.001 <α value of 0.05, 3) There is an 
effect of recruitment and job placement together on employee performance. This 
is evidenced from the results of the calculation of the multiple correlation analysis 
of the recruitment and work placement variables together on employee 
performance obtained a correlation of 0.602 with a sig value of 0,000 <α value of 
0.05. 
 
Keywords: Recruitment, Job Placement, Employee Performance 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Penelitian 
Setiap organisasi atau perusahaan pastinya membutuhkan manusia sebagai 
sumber tenaga kerja di dalam melaksanakan setiap kegiatannya, karena manusia 
menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Maju 
mundurnya perusahaan sangat ditentukan oleh peran aktif setiap tenaga kerja 
yang ada dalam perusahaan tersebut. Faktor tenaga kerja yang merupakan suatu 
variabel yang dapat dipengaruhi oleh tingkat kemampuan, kemauan, dan 
pengaturan manusia pada semua bidang dan tingkat kegiatan. 
Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan hal yang penting 
dalam pencapaiaan tujuan. Umumnya pimpinan perusahaan mengharapkan 
kinerja yang baik dari masing-masing karyawan dalam mengerjakan tugas-tugas 
yang diberikan oleh perusahaan. Kinerja digambarkan sebagai hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan di dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 
Selain itu, kinerja juga dapat diartikan sebagai suatu hasil dan usaha seseorang 
yang dicapai dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu. 
Perusahaan menyadari bahwa Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan modal 
dasar dalam proses pembangunan perusahaan bahkan nasional, oleh karena itu 
kualitas SDM senantiasa harus dikembangkan dan diarahkan agar tercapainya 
tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
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Salah satu aktivitas dalam pengelolaan SDM adalah rekrutmen dan seleksi. 
Rekrutmen adalah suatu proses pengumpulan sejumlah pelamar yang memiliki 
kualifikasi yang sesuai dengan yang dibutuhkan perusahaan, untuk dipekerjakan 
di dalam perusahaan. Rekrutmen merupakan serangkaian aktivitas untuk mencari 
dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian dan 
pengetahuan yang diperlukan guna menutupi kekurangan yang diidentifikasi 
dalam perencanaan kepegawaian. Sedangkan seleksi merupakan proses pemilihan 
dari sekelompok pelamar atau orang-orang yang memenuhi kriteria untuk 
menempati posisi yang tersedia berdasarkan kondisi yang ada pada perusahaan. 
Rekrutmen terhadap karyawan sangat membantu perusahaan untuk dapat 
mencapai kinerja baik bagi perusahaan itu sendiri maupun bagi karyawan yang 
ada dalam perusahaan itu. Rekrutmen dan penempatan kerja karyawan dilakukan 
sesuai dengan potensi sumber daya manusia. Rekrutmen dilakukan untuk 
menambah dan menarik calon karyawan baru ke dalam satuan kerja dengan 
melalui sistem dan prosedur dari rekrutmen yang ditentukan perusahaan, sehingga 
karyawan baru tersebut dapat ditempatkan sesuai dengan kebutuhan jabatan yang 
telah dianalisis oleh manajemen sumber daya manusia.  
Pelaksanaan sistem rekrutmen terhadap calon karyawan dimaksudkan agar 
perusahaan dapat memperoleh karyawan yang berkualitas dan mampu 
merealisasikan tujuan perusahaan. Prinsip the right man on the right place harus 
merupakan pegangan bagi manajer personalia dalam menempatkan karyawan 
dalam perusahaan. Adanya ketidaksesuaian rekrutmen yang ditentukan 
perusahaan terhadap penempatan kerja karyawan akan mempengaruhi semangat 
3 
 
 
dan motivasi kerja karyawan, dimana tidak terlaksananya sistem dan prosedur 
dari rekrutmen tersebut oleh perusahaan sehingga terjadinya diskriminasi pada 
saat rekrutmen berlangsung terhadap calon karyawan dan juga akan 
mempengaruhi pada penempatan kerja karyawan yang tidak sesuai tempatnya. 
Kegagalan dalam melakukan rekrutmen dan penempatan kerja akan 
mempengaruhi kinerja karyawan yang selanjutnya menjadi penghambat bagi 
proses pencapaian tujuan perusahaan 
Proses rekrutmen dan penempatan kerja yang dilakukan dengan tepat dan 
sesuai dengan kebutuhan bertujuan agar tercapainya tujuan perusahaan serta 
kesulitan dalam mencari dan melatih karyawan dapat dihindari. Perekrutan adalah 
suatu proses penarikan (recruitment) sejumlah calon tenaga kerja yang berpotensi 
untuk diseleksi menjadi karyawan dan mendorong serta memberikan 
pengharapan kepada calon untuk melamar pekerjaan pada perusahaan. Penarikan 
berhasil jika banyak pelamar yang memasukkan lamarannya ke perusahaan 
sehingga peluang untuk mendapatkan karyawan yang baik terbuka lebar dan 
perusahaan dapat memilih terbaik dari yang baik. 
Penempatan kerja adalah proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada 
karyawan yang lulus seleksi untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang telah 
ditetapkan, serta mampu mempertanggungjawabkan segala resiko dan 
kemungkinan-kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang 
serta tanggung jawab dan penempatan (placement) merupakan salah satu aspek 
yang penting dalam proses perencanaan sumber daya manusia, karena 
mempunyai hubungan yang erat dengan efesiensi dan keadilan (setiap karyawan 
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diberikan peluang yang sama untuk berkembang). Penempatan ini harus 
didasarkan pada deskripsi pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan yang telah 
ditentukan, 
Penempatan yang tepat terdiri dari kesesuaian kemampuan akademis, 
kesesuaian pengalaman bekerja, dan kesesuaian kesehatan fisik dan mental 
merupakan suatu cara untuk mendapatkan orang-orang yang tepat, sehingga 
tujuan perusahaan yang telah direncanakan akan berhasil. Dengan penempatan 
yang tepat, gairah kerja, mental kerja, dan kinerja karyawan akan mencapai hasil 
yang optimal bahkan kreativitas karyawan dapat berkembang. 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah merupakan salah satu perusahaan yang 
bergerak dibidang jasa. Sebagai perusahaan jasa, Rumah Sakit Amanah 
Mahmudah Kabupaten Brebes memiliki fungsi pokok memberikan pelayanan 
kesehatan bagi masyarakat. Rumah Sakit Amanah Mahmudah sebagai institusi 
kesehatan dituntut untuk senantiasa meningkatkan mutu pelayanan yang 
berdampak pada peningkatan kepuasan pelanggannya. Selain dengan penggunaan 
teknologi yang canggih, rumah sakit membutuhkan kekuatan internal yang 
mendukung proses kerjanya. Salah satu kekuatan internal yang penting bagi 
rumah sakit adalah sumber daya manusia atau orang-orang yang bekerja di 
dalamnya, untuk itu diperlukan karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi. 
Permasalahan yang terjadi pada Rumah Sakit Amanah Mahmudah 
Sitanggal Kabupaten Brebes berkaitan dengan rekruitmen adalah bahwa proses 
rekruitmen karyawan baik itu dokter, perawat, bidan. bagian farmasi maupun 
karyawan non medis belum dilakukan secara terbuka. Rekrutmen calon 
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karyawan baik karyawan medis mapun karyawan non medis bertujuan 
menyediakan pegawai yang sesuai kebutuhan agar pihak manajemen dapat 
memilih pegawai yang memenuhi kualifikasi yang dibutuhkan, namun yang 
terjadi pada Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes 
adalah proses rekruitmen pada karyawan non medis tidak melalui seleksi 
administrasi, interview dan tes kompetensi untuk mendapatkan karyawan yang 
memiliki kinerja sesuai dengan jabatan yang disyaratkan, namun masih 
mendepankan unsur keluarga dan dilakukan secara tertutup (tidak tranparan). 
Jika tidak mendapatkan karyawan yang dibutuhkan melalui system keluarga 
(nepotisme) barulah Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten 
Brebes merekrut karyawan dengan meninjau lamaran yang masuk. Sedangkan 
untuk proses rekruitmen pada karyawan medis, yaitu dokter, perawat dan bagian 
farmasi sudah dilakukan secara terbuka dan transparan dengan membuka 
informasi lowongan pekerjaan melalui media massa. 
 Rumah sakit yang sebelumnya merupakan lembaga sosial, kini 
berkembang menjadi industri jasa yang makin kompetitif, terlebih karena 
pemerintah membuka peluang investasi swasta di bisnis ini. Kondisi ini 
menjadi tantangan utama bagi manajemen rumah sakit untuk mampu bersaing 
dan bertahan hidup. Para pimpinan rumah sakit harus mampu memahami 
faktor penentu kinerja dan keberlangsungan hidup organisasi.Intensitas 
persaingan semakin meningkat dengan semakin banyaknya rumah sakit baru 
yang beroperasi, baik rumah sakit pemerintah maupun swasta.  
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Perkembangan jumlah rumah sakit di Indonesia semakin meningkat dari 
tahun ke tahun. Berdasarkan data Kemenkes mengenai profil Indonesia data 
informasi  didapatkan data bahwa jumlah rumah sakit di Indonesia dalam 7 
tahun terakhir terus meningkat. 
 
Sumber: https://www.persi.or.id 
Gambar 1 
Jumlah Rumah Sakit Di Indonesia 
 
 Dari data di atas dapat diketahui bahwa pada tahun 2012 jumlah rumah 
sakit pemerintah sebanyak 888 buah sedangkan rumah sakit swasta sebanyak 
1.195 buah. Pada tahun 2013 jumlah rumah sakit pemerintah meningkat 
sebanyak 905 buah sedangkan rumah sakit swasta sebanyak 1.323 buah. Pada 
tahun 2014 jumlah rumah sakit pemerintah meningkat sebanyak 931 buah 
sedangkan rumah sakit swasta sebanyak 1.477 buah. Pada tahun 2015 jumlah 
rumah sakit pemerintah meningkat sebanyak 950 buah sedangkan rumah sakit 
swasta sebanyak 1.540 buah. Pada tahun 2016 jumlah rumah sakit pemerintah 
meningkat sebanyak 974 buah sedangkan rumah sakit swasta sebanyak 1.627 
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buah. Pada tahun 2017 jumlah rumah sakit pemerintah meningkat sebanyak 
1.009 buah sedangkan rumah sakit swasta sebanyak 1.764 buah. Pada tahun 
2018 jumlah rumah sakit pemerintah meningkat sebanyak 1.016 buah 
sedangkan rumah sakit swasta sebanyak 1.804 buah. 
Menghadapi persaingan industri rumah sakit yang semakin tinggi, maka 
pengelola rumah sakit memerlukan sistem manajemen yang mampu 
mengantisipasi perubahan lingkungan yang dinamis. Untuk itu diperlukan 
kinerja karyawan yang tinggi, karena dengan tingginya kinerja karyawan akan 
dapat meningkatkan kinerja rumah sakit. Berdasarkan uraian latar belakang di 
atas, maka penulis tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 
Rekrutmen Dan Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di Rumah Sakit 
Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes”. 
 
B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan, maka peneliti 
merumuskan permasalahan sebagai berikut : 
1. Apakah ada pengaruh rekrutmen terhadap Kinerja Karyawan Di Rumah Sakit 
Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes ? 
2. Apakah ada pengaruh penempatan kerja terhadap Kinerja Karyawan Di 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes ? 
3. Apakah ada pengaruh rekrutmen dan penempatan kerja secara bersama-sama  
terhadap Kinerja Karyawan Di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes ? 
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C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan perumusan masalah diatas, maka tujuan yang hendak dicapai 
dari penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh rekrutmen terhadap Kinerja Karyawan Di 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. 
2. Untuk mengetahui pengaruh penempatan kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. 
3. Untuk mengetahui pengaruh rekrutmen dan penempatan kerja secara 
bersama-sama  terhadap Kinerja Karyawan Di Rumah Sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. 
D. Manfaat Penelitian 
Melalui penelitian yang dilakukan diharapkan dapat memberikan manfaat 
yaitu sebagai berikut: 
1. Bagi peneliti, menambah pengetahuan dan wawasan dengan menghubungkan 
teori yang didapat dalam perkuliahan dengan kenyataannya serta dapat 
memperdalam pengetahuan penulis dalam bidang manajemen sumber daya 
manusia..  
2. Bagi Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes, untuk 
mengetahui pengaruh rekrutmen dan penempatan kerja di rumah sakit 
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
3. Bagi penelitian lanjutan, Penelitian ini bermanfaat sebagai bahan informasi 
yang diperlukan dan perbandingan bagi penelitian dimasa yang akan datang, 
yang berkaitan dengan masalah rekrutmen, penempatan kerja dan kinerja. 
9 
 
 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Landasan Teori 
Landasan teori adalah seperangkat definisi, konsep serta proposisi yang 
telah disusun rapi serta sistematis tentang variable-variabel dalam sebuah 
penelitian. Landasan teori merupakan teori yang relevan yang digunakan 
untuk menjelaskan tentang variabel yang akan diteliti dan sebagai dasar untuk 
memberi jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang diajukan 
(hipotesis), dan penyusunan instrument penelitian. Teori yang digunakan 
bukan sekedar pendapat dari pengarang atau pendapat lain, tetapi teori yang 
benar-benar telah teruji kebenarannya. 
1. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sebuah organisasi dalam menjalankan aktivitasnya perlu diatur agar 
dapat berjalan dengan baik dan tujuannya dapat tercapai. Oleh sebab itulah 
diperlukan manajemen yang baik. Manajemen sangat penting untuk mengatur 
semua kegiatan dalam organisasi. Hasibuan (2011;1) mengatakan bahwa 
“manajemen” berasal dari kata to manage yang artinya mengatur. Pengaturan 
dilakukan melalui proses dan diatur berdasarkan urutan dari fungsi-fungsi 
manajemen. Manajemen dikatakan sebagai suatu proses, karena setiap orang 
yang menerapkan manajemen harus melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu 
yang saling berkaitan dalam mencapai tujuan. Selanjutnya manajemen 
10 
 
 
dilakukan berdasarkan dari fungsi-fungsi manajemen yaitu : perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan. 
Banyak para ahli mengemukakan pendapat yang berbeda-beda tentang 
manajemen, tetapi pada prinsipnya mempunyai maksud dan tujuan yang 
sama. Handoko (2012:10) mendefinisikan manajemen adalah proses 
merencanakan, mengorganisasikan, mempimpin dan mengendalikan 
pekerjaan anggota organisasi dan menggunakan semua sumber daya 
organisasi untuk mencapai sasaran organisasi yang ditetapkan. 
Sastrohadiwiryo (2005:2) memberikan batasan manajemen sebagai 
berikut : “Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, 
kepemimpinan dan pengendalian upaya anggota organisasi dan penggunaan 
seluruh sumber daya organisasi lainnya demi tercapainya tujuan organisasi. 
Hasibuan (2011:2) menyatakan bahwa manajemen adalah ilmu dan seni 
mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber 
lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan. 
Manajemen Sumber daya Manusia merupakan bagian dari manajemen 
dengan manusia sebagai unsur utamnya. Manusia merupakan sumber daya 
yang paling penting dalam suatu organisasi untuk mencapai keberasilannya. 
Keberhasilan pengelolaan perusahaan sangat ditentukan oleh kegiatan 
pendayagunaan sumber daya manusianya. Untuk itulah maka Manajemen 
Sumber Daya Manusia (MSDM) menekankan pada pengelolaan manusia, 
bukan sumber daya lainnya.  
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Menurut Terry (2012:2) definisi manajemen sumber daya manusia adalah 
kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang untuk menjalankan aspek 
orang atau sumber daya manusia dari posisi seorang manajemen, meliputi 
perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan dan penilaian. 
Sedangkan Simamora (2004:4) mengemukakan definisi manajemen 
sumber daya manusia sebagai berikut : manajemen sumber daya manusia 
adalah pendayagunaan. Pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan 
pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok karyawan. 
Dari beberapa definisi tersebut dapat diketahui bahwa manajemen sumber 
daya manusia adalah ilmu dan seni menggunakan sumber daya manusia yang 
ada dalam organisasi secara maksimal, efektif dan efisien sehingga 
diharapkan dapat mencapai tujuan organisasi. 
Fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia menurut  Hasibuan 
(2011:21) adalah sebagai berikut : 
a. Perencanaan 
Perencanaan (human resources planing) adalah merencanakan tenaga kerja 
secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam 
membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan 
menetapkan program kepegawaian.Program kepegawaian melipti 
pengorgaisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, kompensasi, 
pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dn pemberhentian karyawan. 
Program kepegawaian yang baik akan membantu tercapainya tujuan 
perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
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b. Pengorganisasian  
Pegorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan 
dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi 
wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization 
chart). Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan. Dengan 
organisasi yang baik akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif. 
c. Pengarahan 
Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, 
agar mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu 
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Pengarahan 
dilakukan pimpinan dengan menugaskan bawahhan agar mengerjakan 
semua tugasnya dengan baik. 
d. Pengendalian 
Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua 
karyawan, agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja 
sesuai rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, diadakan 
tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana. Pengendalian karyawan 
meliputi kehadiran, kedispilinan, perilaku, kerjasama, pelaksanaan 
pekerjaan, dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan.  
e. Pengadaan 
Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, 
oriental, dan induksi untuk mendapatkan karyawan sesuai dengan dengan 
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kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya 
tujuan. 
f. Pengembangan 
Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan 
teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan 
pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan 
kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa depan. 
g. Kompensasi  
Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung (direct) 
dan tidak langsungnya (indirect). Uang atau barang kepada karyawan 
sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip 
kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan prestasi 
kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan primernya serta 
berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan berdasarkan 
internal dan eksternal konsistensi. 
h. Pengintegrasian 
Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan 
kepentingan perusahaan dan kiebutuhan karyawan, agar tercipta kerja 
sama yang serasi dan saling menguntungkan. Perusahaan memperoleh 
laba, karyawan dapat memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya. 
Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan sulit dalam MSDM, 
karena mempersatuikan dua kepentingan yang bertolak belakang. 
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i. Pemeliharaan 
Pemeliharan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau 
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan, agar mereka 
tiap mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan 
dengan program kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagian besar 
karyawan serta berpedoman kepada internal dan ekternal konsitensi. 
j. Kedisiplinan 
Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 
terwujudnya tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan 
kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan perusahaan dengan norma-
norma sosial. 
k. Pemberhentian 
Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang 
dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan 
karyawan, keinginan perusahaan, konrak kerja berakhir, pensiun dan 
sebab-sebab lainnya 
 
2. Kinerja 
Keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan dalam rangka mencapai 
tujuan tergantung dari kemampuan sumber daya manusia yang menjalankan 
pekerjaan yang menghasilkan kinerja di dalam organisasi. Kinerja merupakan 
suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Karena itu kinerja karyawan 
merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk 
mencapai tujuannya.  
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Menurut Mangkunegara (2011 :67) kinerja pegawai adalah hasil kerja 
secara kualitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melakukan 
tugasnya sesuaidengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Sedangkan menurut Sutrisno (2013:170) kinerja adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya 
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 
hukum, dan sesuai dengan moral maupun etika. 
Tujuan penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki dan meningkatkan 
kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja SDM organisasi. Dalam 
penilaian kinerja tidak hanya menilai hasil fisik tetapi pelaksanaan pekerjaan 
secara keseluruhan yang menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan, 
kerajinan, disiplin, hubungan kerja atau hal-hal sesuai dengan bidang dari 
tugasnya semua layak untuk dinilai. Menurut Rivai (2013:52), tujuan 
penilaian kinerja pada dasarnya meliputi : 
a. Meningkatkan etos kerja  
b. Meningkatkan motivasi kerja  
c. Untuk mengetahui tingkat kerja karyawan selama ini  
d. Untuk mendorong pertanggung jawaban dari karyawan  
e. Pemberian imbalan yang serasi  
f. Untuk pembeda antar karyawan yang satu dengan yang lain.  
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g. Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi kedalaman 
penugasan kembali, seperti diadakannya mutasi atau transfer, rotasi 
pekerjaan, promosi kenaikan jabatan, dan pelatihan.  
h. Sebagai alat untuk membantu dan menolong karyawan untuk mengambil 
inisiatif dalam rangka memperbaiki kinerja.  
i. Mengidentifikasikan dan menghilangkan hambatan-hambatan agar kinerja 
menjadi baik.  
j. Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari karyawan untuk 
memperbaiki desain pekerjaan, limgkungan kerja mereka.  
k. Pemutusan hubungan kerja, pemberian sanksi atau imbalan.  
l. Memperkuat antara hubungan karyawan denga supervisor melalui diskusi  
m. Sebagai penyaluran yang berkaitan dengan masalah pribadi maupun 
pekerjaan. 
Jika ukuran pencapaian kinerja sudah ditetapkan, maka langkah 
berikutnya dalam mengukur kinerja adalah mengumpulkan informasi yang 
berhubungan dengan hal tersebut dari seseorang selama periode tertentu. 
Dengan membandingkan hasil ini dengan standar yang dibuat oleh periode 
waktu yang bersangkutan, akan didapatkan tingkat kinerja dari seorang 
pegawai sesuai jenis pekerjaanya dan tujuan organisasinya yang 
bersangkutan. Menurut Mangkunegara (2011:66), faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja sebagai berikut : 
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a. Faktor Individu 
Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki 
integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmani). 
Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka 
individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang 
baik ini merupakan modal utama individu manusia untuk mampu 
mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam 
melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai 
tujuan organisasi. Dengan kata lain, tanpa adanya konsentrasi yang baik 
dari individu dalam bekerja, maka pimpinan mengharapkan mereka dapat 
bekerja produktif dalam mencapai tujuan organisasi. Konsentrasi individu 
dalam bekerja sangat dipengaruhi kemampuan potensi, yaitu kecerdasan 
pikiran atau Intelegensi Quotiont (IQ) Emotional Quotiont (EQ). 
b. Faktor Lingkungan 
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam 
mencapai prestasi kerja. Faktor Lingkungan organisasi yang dimaksud 
antara lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja 
yang menantang. Pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, 
iklim kerja respek dan dinamis, peluang karir dan fasilitas kerja yang 
relatif memadai. Sekalipun jika faktor lingkungan organisasi kurang 
menunjang maka bagi individu yang memiliki tingkat kecerdasan emosi 
baik, sebenarnya tetap dapat berprestasi dalam bekerja. Hal ini bagi 
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individu tersebut, lingkungan organisasi itu dapat dirubah dan bahkan 
dapat diciptakan oleh dirinya serta pemacu motivasi. 
Penilaian harus dilakukan secara objektif agar profesional dan 
berkompeten. Melalui penilaian prestasi kerja pegawai, dapat diketahui 
kelebihan dan kelemahan yang ada pada setiap pegawai. Jika pegawai 
tersebut memiliki prestasi kerja yang baik maka dimungkinkan adanya 
promosi. Sebaliknya, pegawai yang prestasi kerjanya rendah dapat 
diperbaiki dan ditingkatkan melalui pendidikan atau pelatihan. Menurut 
Mangkunegara (2011:77), ada enam metode penilaian kinerja pegawai: 
a. Rating Scale, evaluasi hanya didasarkan pada pendapat penilai, yang 
membandingkan hasil pekerjaan pegawai dengan kriteria yang 
dianggap penting bagi pelaksanaan kerja.   
b. Checklist, yang dimaksudkan dengan metode ini adalah untuk 
mengurangi beban penilai. Penilai tinggal memilih kalimat-kalimal 
atau kata-kata yang menggambarkan kinerja pegawai. Penilai biasanya 
atasan langsung. Pemberian bobot sehingga dapat di skor. Metode ini 
bisa memberikan suatu gambaran prestasi kerja secara akurat, bila 
daftar penilaian berisi item-item yang memadai 
c. Metode peristiwa kritis (critical incident method), penilaian yang 
berdasarkan catatan-catatan penilai yang menggambarkan perilaku 
pegawai sangat baik atau jelek dalam kaitannya dengan pelaksanaan 
kerja. Catatan-catatan ini disebut peristiwa kritis. Metode ini sangat 
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berguna dalam memberikan umpan balik kepada pegawai, dan 
mengurangi kesalahan kesan terakhir. 
d. Metode peninjauan lapangan (field review method), seseorang ahli 
departemen membantu para penyelia dalam penilaian mereka. 
Spesialis personalia mendapatkan informasi khusus dari atasan 
langsung tentang kinerja pegawai. Kemudian ahli itu mempersiapkan 
evaluasi atas dasar informasi tersebut. Evaluasi dikirim kepada 
penyelia untuk direview. Spesialis personalia bisa mencatat penilaian 
pada tipe formulir penilaian apapun yang digunakan perusahaan. 
e. Tes dan observasi prestasi kerja, bila jumlah pekerja terbatas, penilaian 
prestasi kerja bisa didasarkan pada tes pengetahuan dan keterampilan. 
Tes mungkin tertulis atau peragaan ketrampilan. Agar berguna tes 
harus reliable dan valid. Metode evaluasi kelompok ada tiga: ranking, 
grading, point allocation method.   
f. Metode ranking, penilai membandingkan satu dengan pegawai lain 
siapa yang paling baik dan menempatkan setiap pegawai dalam urutan 
terbaik sampai terjelek. Kelemahan metode ini adalah kesulitan untuk 
menentukan faktor-faktor pembanding, subyek kesalahan kesan 
terakhir dan halo effect, kebaikannya menyangkut kemudahan 
administrasi dan penjelasannya. Metode penilaian ini memisah-
misahkan atau menyortir para pegawai dalam berbagai klasifikasi yang 
berbeda, biasanya suatu proposi tertentu harus diletakkan pada setiap 
kategori. 
20 
 
 
g. Point location, merupakan bentuk lain dari grading, penilai diberikan 
sejumlah nilai total dialokasikan di antara para pegawai dalam 
kelompok. Para pegawai yang baik diberi nilai lebih besar daripada 
pegawai dengan kinerja lebih jelek. Kebaikan dari metode ini, penilai 
dapat mengevaluasi perbedaan relatif di antara para pegawai, 
meskipun kelemahan-kelemahan efek halo (halo effect) dan bias kesan 
terakhir masih ada 
Menurut Bernardin dan Russel (2009:97) ada  6 kriteria primer yang 
dapat digunakan untuk mengukur kinerja yaitu :  
a. Quality  
Merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan 
mendekati kesempurnaan atau  mendekati tujuan yang diharapkan. 
b. Quantity 
Merupakan jumlah yang dihasilkan misalnya jumlah rupiah, jumlah unit, 
jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan. 
c. Timeliness 
Merupakan tingkat sejauh mana suatu kegiatan dapat diselesaikan 
menurut waktu yang dikehendaki dengan memperhatikan koordinasi 
output lain serta waktu yang tersedia untuk kegiatan lain. 
d. Cost - effectiveness  
Merupakan tingkat sejauh mana penggunaan daya organisasi (manusia, 
keuangan, teknologi, material) dimaksimalkan untuk mencapai hasil 
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tertinggi atau penggurangan kerugian dari setiap unit penggunaan sumber 
daya. 
e. Need for supervision  
Merupakan tingkat sejauh mana pekerja dapat melaksanakan suatu fungsi 
pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk 
mencegah tindakan yang kurang diinginkan. 
f. Interpersonal impact  
Merupakan tingkat sejauh mana Pegawainya memelihara harga diri, nama 
baik, dan kerjasama diantara rekan kerja 
Simmamora (2014:82) menyatakan bahwa kinerja adalah tingkat 
kerja yang dicapai oleh seseorang dengan syarat-syarat yang telah 
ditentukan. Kinerja dapat dilihat dari indikator sebagai berikut: 
a. Faktor individual yang terdiri dari: kemampuan, ketrampilan, latar 
belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi 
seseorang 
b. Faktor psikologis yang terdiri dari: persepsi, peran, sikap, kepribadian, 
motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja 
c. Faktor organisasi yang terdiri dari: Struktur organisasi, desain 
pekerjaan, kesempatan berinovasi dan imbalan. 
 
3. Rekrutmen 
Rekrutmen merupakan suatu keputusan perencanaan manajemen 
sumber daya manusia mengenai jumlah karyawan yang dibutuhkan, kapan 
diperlukan, serta kriteria apa saja yang diperlukan dalam suatu organisasi. 
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Rekrutmen pada dasarnya merupakan usaha untuk mengisi jabatan atau 
pekerjaan yang kosong di lingkungan suatu organisasi atau perusahaan, untuk 
itu terdapat dua sumber sumber tenaga kerja yakni sumber dari luar 
(eksternal) organisasi atau dari dalam (internal) organisasi. 
Mathis (2006:149) menyatakan bahwa penarikan (rekrutmen) pegawai 
merupakan suatu proses atau tindakan yang dilakukan oleh organisasi untuk 
mendapatkan tambahan pegawai melalui beberapa tahapan yang mencakup 
identifikasi dan evaluasi sumber-sumber penarikan tenaga kerja, menentukan 
kebutuhan tenaga kerja, proses seleksi, penempatan, dan orientasi tenaga 
kerja. Penarikan pegawai bertujuan menyediakan pegawai yang cukup agar 
manajer dapat memilih karyawan yang memenuhi kualifikasi yang mereka 
perlukan. 
Rekrutmen yang efektif memerlukan tersedianya informasi yang 
akurat dan berkesinambungan mengenai jumlah dan kualifikasi individu yang 
diperlukan untuk melaksanakan berbagai pekerjaan dalam organisasi. 
Aktivitas rekrutmen akan menyisihkan pelamar yang kurang tepat dan 
memfokuskan upayanya pada calon yang akan dipanggil kembali. Aktivitas 
rekrutmen dapat membangun opini publik yang menguntungkan dengan cara 
mempengaruhi sikap para pelamar sedemikian rupa terlepas mereka diangkat 
atau tidak. 
Hasibuan (2011:107) menyatakan bahwa rekrutmen merupakan usaha 
mencari dan mempengaruhi tenaga kerja, agar mau melamar lowongan 
pekerjaan yang ada dalam suatu organisasi. Sedangkan pengertian rekrutmen 
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menurut Simamora (2004:57) merupakan serangkaian aktivitas mencari dan 
memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian, dan 
pengetahuan yang diperlukan untuk menutupi kekurangan yang diidentifikasi 
dalam perencanaan kepegawaian. Aktivitas rekrutmen dimulai pada saat 
calon mulai dicari, dan berakhir pada saat lamaran mereka diserahkan. 
Handoko (2012:97) menjelaskan bahwa rekrutmen merupakan proses 
pencarian dan “pemikatan” para calon karyawan (pelamar) yang mampu 
untuk melamar sebagai karyawan. Rekrutmen merupakan  suatu rangkaian 
kegiatan yang dimulai ketika sebuah perusahaan memerlukan tenaga kerja 
dan membuka lowongan sampai mendapatkan calon yang diinginkan atau 
memenuhi kualifikasi sesuai dengan jabatan atau lowongan yang ada.  
Rekrutmen merupakan masalah yang penting bagi perusahaan dalam 
hal pengadaan tenaga kerja. Jika suatu rekrutmen berhasil dengan kata lain 
banyak pelamar yang memasukkan lamarannya, maka peluang perusahaan 
untuk mendapatkan karyawan yang terbaik akan menjadi semakin terbuka 
lebar, karena perusahaan akan memiliki banyak pilihan yang terbaik dari para 
pelamar yang ada. 
Nawawi (2008:109) mengemukakan terdapat 4 (empat) sikap yang 
berbeda di lingkungan organisasi/perusahaan dalam melakukan rekrutmen. 
Keempat sikap tersebut adalah 
a. Sikap pasif tanpa diskriminasi, sikap ini merupakan sikap para eksekutif 
di lingkungan organisasi/perusahaan untuk meniadakan perbedaan dan 
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memberlakukan secara sama dalam mengangkat, menggaji dan 
memberikan promosi bagi para calon dan para pekerja. 
b. Rekrutmen berdasarkan perbedaan, rekrutmen ini dilakukan secara aktif 
untuk mengelompokkan para pelamar, dengan hanya menerima kelompok 
tertentu. 
c. Rekrutmen berdasarkan prioritas, rekrutmen ini dilakukan dengan 
mendahulukan atau memprioritaskan kelompok tertentu. 
d. Rekrutmen dengan penjatahan, rekrutmen ini dilakukan dengan 
menetapkan jatah untuk kelompok tertentu 
Menurut Hasibuan (2011:110), dasar penarikan calon karyawan harus 
ditetapkan lebih dahulu supaya para pelamar yang akan memasukkan 
lamarannya sesuai dengan pekerjaan atau jabatan yang diminatinya. Dasar 
penarikan harus berpedoman pada spesifikasi pekerjaan yang telah ditentukan 
untuk menduduki jabatan tersebut. Job Specification harus diuraikan secara 
terperinci dan jelas agar para pelamar mengetahui kualifikasi yang dituntut 
oleh lowongan kerja tersebut. Jika spesifikasi pekerjaan dijadikan dasar dan 
pedoman penarikan, maka karyawan yang diterima akan sesuai dengan uraian 
pekerjaan dari jabatan yang diperlukan oleh perusahaan. 
Setelah diketahui spesifikasi jabatan atau pekerjaan karyawan yang 
diperlukan, maka harus ditentukan sumber-sumber penarikan calon 
karyawan. Sumber penarikan calon karyawan bisa berasal dari internal dan 
eksternal perusahaan (Hasibuan, 2011:115).  
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a. Sumber Internal 
Sumber internal menurut Hasibuan (2011:115) yaitu karyawan yang akan 
mengisi lowongan kerja yang diambil dari dalam perusahaan tersebut. Hal 
ini dapat dilakukan dengan cara melakukan mutasi atau memindahkan 
karyawan yang memenuhi spesifikasi jabatan atau pekerjaan tersebut. 
Pemindahan karyawan bersifat vertical (promosi atau demosi) maupun 
bersifat horizontal. Jika masih ada karyawan yang dapat memenuhi 
spesifikasi pekerjaan, sebaiknya perusahaan mengambil dari dalam 
perusahaan khususnya untuk jabatan manajerial. Hal ini sangat penting 
untuk memberikan kesempatan promosi bagi karyawan yang ada. 
Adapun sumber-sumber internal antara lain melalui :  
1) Penawaran terbuka untuk suatu jabatan (Job Posting Program). 
Rekrutmen terbuka ini merupakan sistem mencari pekerja yang 
memiliki kemampuan tinggi untuk mengisi jabatan yang kosong 
dengan memberikan kesempatan kepada semua karyawan yang 
berminat. 
2) Perbantuan pekerja (Departing Employees) 
Rekrutmen ini dapat dilakukan melalui perbantuan pekerja untuk 
suatu jabatan dari unit kerja lain. 
b. Sumber Eksternal 
Sumber eksternal yaitu karyawan yang akan mengisi jabatan yang lowong 
yang dilakukan perusahaan dari sumber-sumber yang berasal dari luar 
perusahaan. Sumber-sumber ekternal berasal dari : 
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1) Kantor penempatan tenaga kerja 
2)  Lembaga-lembaga pendidikan  
3) Referensi karyawan atau rekan  
4) Serikat-serikat buruh  
5) Pencangkokan dari perusahaan lain  
6) Nepotisme atau leasing  
7) Pasar tenaga kerja dengan memasang iklan pada media massa.  
8) Sumber-sumber lainnya 
Metode yang diterapkan pada proses rekrutmen akan berpengaruh 
sangat besar terhadap banyaknya lamaran yang masuk ke dalam perusahaan. 
Metode calon karyawan baru, dibagi menjad metode terbuka dan metode 
tertutup. 
a. Metode terbuka 
Metode terbuka adalah dimana rekrutmen diinformasikan secara luas 
dengan memasang iklan pada media masa baik cetak atau elektronik, 
ataupun dengan cara dari mulut ke mulut (kabar orang lain) agar tersebar 
ke masyarakat luas. Dengan metode terbuka ini diharapkan dapat menarik 
banyak lamaran yang masuk, sehingga kesempatan untuk mendapatkan 
karyawan yang qualified menjadi lebih besar 
b. Metode tertutup 
Metode tertutup yaitu dimana rekrutmen diinformasikan kepada para 
karyawan atau orang tertentu saja. Akibatnya lamaran yang masuk relatif 
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sedikit, sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan yang baik 
akan semakin sulit. 
Rekrutmen karyawan dalam suatu perusahaan mempunyai tujuan 
yaitu untuk mendapatkan karyawan guna untuk memenuhi kebutuhan 
tenaga kerja sehingga perusahaan dapat terus berjalan. Pengadaan 
karyawan dapat tercapai dengan baik jika perusahaan dapat mendapatkan 
calon karyawan atau pelamar sehingga perusahaan dapat memperoleh dan 
memilih calon karyawan yang benar-benar berkualitas dan sesuai dengan 
persyaratan yang telah ditentukan. Menurut Siagian  (2008:105) tujuan 
rekrutmen karyawan adalah ntuk mendapatkan persediaan sebanyak 
mungkin caloncalon pelamar sehingga organisasi akan mempunyai 
kesempatan yang lebih besar untuk melakukan pilihan terhadap calon 
pekerja yang dianggap memenuhi standar kualifikasi organisasi. 
Sedangkan menurut Pangabean (2012: 32) rekrutmen bertujuan untuk 
mengkomunikasikan adanya posisi yang lowong sedemikian rupa agar 
pencari kerja memberikan tanggapan. Semakin banyaknya pelamar 
menginginkannya, semakin besar kesempatan untuk memperoleh 
seseorang yang paling sesuai dengan persyaratan pekerjaan. Namun, 
sekaligus perusahaan harus menyiapkan informasi yang cukup mengenai 
perusahaan dan persyaratannya agar yang berminat hanyalah orang-orang 
yang memenuhi persyaratan. 
Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
tujuan rekrutmen karyawan adalah mengkomunikasikan adanya posisi 
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yang lowong dengan maksud agar organisasi atau perusahaan dapat 
mendapatkan sebanyak mungkin calon pelamar sehingga dapat melakukan 
pilihan calon pekerja yang dianggap memenuhi standar kualifikasi dan 
sesuai persyaratan.  
Rekrutmen karyawan perlu didukung dangan persiapan yang mantap 
dalam bentuk analisis pekerjaan, persiapan deskripsi pekerjaan dan 
spesifikasi pekerjaan. Proses rekrutmen karyawan dapat dijelaskan sebagai 
berikut (Pangabean, 2012: 32): 
a. Analisis Pekerjaan 
Analisis pekerjaan itu dilakukan melalui proses analisis untuk 
mencari hal-hal yang berekaitan dangan pekerjaan yang sekarang 
lowong. Dalam analisis pekerjaan juga terdapat kebiasaan untuk 
meminta pegawai membuat catatan kerja harian sehingga akan 
tersedia catatan tentang bagaimana para pekerja menggunakan waktu 
kerja mereka 
b. Deskripsi Pekerjaan 
Deskripsi pekerjaan terdiri dari pokok-pokok pekerjaan, tugas-
tugas yang ada didalamnya, tanggung jawab dan kondisikondisi. 
Deskripsi pekerjaan merupakan dasar utama bagi sejumlah praktek 
sumber daya manusia yang disusun dari rekrutmen yang akan 
digunakan bagi pelatihan. 
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c. Spesifikasi Pekerjaan 
Spesifikasi pekerjaan digunakan untuk mendeskripsikan 
penggunaan informasi yang terdapat pada deskripsi pekerjaan untuk 
membantu menggambarkan tipe seseorang yang sekiranya mampu 
menjalankan tugas-tugas yang dibedakan dalam pekerjaan dengan 
sukses. 
Evaluasi rekrutmen karyawan digunakan untuk mengetahui sejauh 
mana keberhasilan proses rekrutmen. Perekrutan yang berhasil akan 
mendapatkan karyawan baru yang mempunyai kualitas yang dibutuhkan. 
Ranupandojo dan Husnan (2017:42) mengemukakan sejumlah kriteria 
dalam perekrutan adalah banyaknya pelamar-pelamar, pemilihan karyawan 
dan banyaknya penempatan karyawan yang berhasil. Menurut Handoko 
(2012:78) kriteria untuk evaluasi rekrutmen karyawan adalah sebagai 
berikut: 
a. Jumlah pelamar 
Jumlah pelamar merupakan petunjuk tentang pemikat tidaknya 
program rekrutmen, mempunyai nilainilai terkecil dalam penentuan 
efektifitas program karena pelamar-pelamar yang direkrut dengan 
berbagai metode rekrutmen tetapi mungkin tidak menghasilkan 
penerimaan yang berhasil. 
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b. Jumlah usul tentang pelamar yang diajukan untuk diterima 
Kriteria ini adalah indicator kualitas para pelamar yang baik. kriteria 
ini menunjukan usul dari bagian personalia perusahaan tentang 
pelamar kualified yang diajukan untuk diterima 
c. Jumlah penerima atau pelamar yang diterima 
Jumlah penerimaan merupakan petunjuk yang lebih jelas tentang 
jumlah personalia yang kualified tetapi uji program rekrutmen yang 
paling penting adalah penempatan yang berhasil. 
d. Jumlah penempatan karyawan yang berhasil 
Kriteria evaluasi rekrutmen juga akan tercakup dalam proses 
rekrutmen. Karena bagian personalia perusahaan tidak akan secepat 
mengevaluasi program rekrutmen tanpa mempertimbangkan hasil 
akhirnya yaitu penempatan yang berhasil. 
Berdasarkan kriteria-kriteria di atas yang paling menjamin suksesnya 
program rekrutmen karyawan adalah kriteria jumlah penempatan karyawa 
yang berhasil. 
Agar proses penarikan karyawan berhasil perusahaan perlu menyadari 
berbagai kendala yang antara lain sebagai berikut (Hasibuan, 2011:42): 
a. Kebijakan-kebijakan dalam organisasi 
Kebijakan organisasi yang akan mempengaruhi penarikan adalah 
kebijakan mengenai kompensasi kesejahteraan, promosi, status 
karyawan dan sumber tenaga kerja. 
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b. Persyaratan jabatan 
Semakin banyak persyaratan yang harus dimiliki pelamar maka 
pelamar semakin sedikit. Sebaliknya jika persyaratan sedikit pelamar 
akan semakin banyak. 
c. Metode pelaksana penarikan 
Semakin terbuka penarikan melalui surat kabar, radio, atau televisi 
pelamar semakin banyak. Sebaliknya semakin tertutup penarikan, 
pelamar semakin sedikit. 
d. Kondisi pasar tenaga kerja 
Semakin besar penawaran tenaga kerja maka semakin banyak pula 
pelamar yang serius. Sebaliknya jika penawaran tenaga kerja sedikit 
maka pelamar juga sedikit 
e. Solidaritas perusahaan 
Solidaritas perusahaan diartikan besarnya kepercayaan masyarakat 
terhadap perusahaan. Jika perusahaan solidaritasnya besar maka 
pelamar semakin banyak. Sebaliknya jika solidaritasnya kecil maka 
pelamar yang datang juga sedikit 
f. Kondisi-kondisi lingkungan eksternal 
Jika kondisi perekonomian tumbuh dengan cepat dan saingan banyak 
pelamar akan sedikit, sebaliknya jika pertumbuhan perekonomian 
kecil maka pelamar akan semakin banyak. 
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4. Penempatan Kerja 
Suatu cara dalam menghasilkan sumber daya manusia yang terampil dan 
andal perlu adanya suatu perencanaan dalam menentukan karyawan yang 
akan mengisi pekerjaan yang ada dalam perusahaan bersangkutan. 
Keberhasilan dalam pengadaan tenaga kerja terletak pada ketepatan dalam 
penempatan karyawan baru maupun karyawan lama pada posisi jabatan baru. 
Proses penempatan merupakan suatu proses yang sangat menentukan dalam 
mendapatkan karyawan yang kompeten yang dibutukan perusahaan, karena 
penempatan yang tepat dalam posisi jabatan yang tepat akan dapat membantu 
perusahaan dalam mencapai tujuan. Adapun pengertian penempatan menurut 
para ahli antara lain : 
Menurut Sastrohadiwiryo (2005:138) penempatan karyawan adalah 
untuk menempatkan karyawan sebagai unsur pelaksana pekerjaan pada posisi 
yang sesuai dengan kemampuan, kecakapan dan keahliaanya. Hasibuan 
(2011:32), mengemukakan bahwa penempatan karyawan adalah tindak lanjut 
dari seleksi, yaitu menempatkan calon karyawan yang diterima pada 
jabatan/pekerjaan yang dibutuhkannya dan sekaligus mendelegasikan 
authority kepada orang tersebut. Sedangkan menurut  Rivai dan Sagala 
(2009:198) penempatan adalah penugasan kembali seorang karyawan kepada 
pekerjaan barunya. 
Setiap intansi atau perusahaan harus dapat memilih dan menentukan 
karyawan yang berkompeten untuk mengisi jabatan yang kosong agar tugas 
pokok pada jabatan tersebut dapat dilaksanakan. Untuk itu harus diperoleh 
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pekerja yang memiliki kemampuan sesuai dengan jabatan yang akan menjadi 
tanggung jawabnya dengan kata lain calon yang ditempatkan harus memiliki 
kompetensi yang diperlukan untuk dapat melaksanakan pekerjaan dalam 
suatu jabatan secara efektif dan efisien. 
Menurut dari Suwatno (2003:129),  dalam melakukan penempatan 
karyawan hendaknya  mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut: 
a. Pendidikan 
Pendidikan yang harus dimiliki oleh seorang karyawan, pendidikan 
minimum yang disyaratkan meliputi: 
1) Pendidikan yang disyaratkan 
2)  Pendidikan alternatif 
3)  Pengetahuan kerja 
Pengetahuan yang  harus dimiliki oleh seorang karyawan dengan wajar 
yaitu pengetahuan kerja ini sebelum ditempatkan dan yang baru diperoleh 
pada waktu karyawan tersebut bekerja dalam pekerjaan tersebut. 
b. Keterampilan kerja 
Kecakapan atau keahlian untuk melakukan suatu pekerjaan yang harus 
diperoleh dalam praktek, keterampilan kerja ini dapat dikelompokan 
menjadi 3 (tiga) kategori yaitu: 
1) Keterampilan mental, seperti menganalisa data, membuat keputusan 
dan lain-lain. 
2)  Keterampilan fisik, seperti membetulkan listrik, mekanik dan lain 
lain. 
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3) Keterampilan sosial, seperti mempengaruhi orang lain, mewarkan 
barang atau jasa dan lain-lain. 
c. Pengalaman kerja 
Pengalaman seorang pegawai untuk melakukan pekerjaan tertentu. 
Pengalaman kerja dapat menjadi bahan pertimbangan untuk : 
1) Pekerjaan yang harus ditempatkan 
2) Lamanya melakukan pekerjaan 
Pemilihan metode penempatan sangat penting dilaksanakan, agar 
pelaksanaannya efektif dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan. 
Manajer yang cakap akan menerapkan metode yang sesuai dan efektif dalam 
pelaksanaan tugas-tugasnya. Penempatan pegawai seperti promosi, transfer, 
dan demosi hendaknya dilakukan dengan metode yang efektif dan efisien 
supaya tercapai manfaat yang optimal. 
Sebelum mengadakan penempatan pegawai dalam hal ini perlu melihat 
metode-metode yang harus ditempuh dalam penempatan pegawai. Adapun 
metode-metode yang harus ditempuh dalam hal ini menurut Sulistiyani & 
Rosidah (2003:155) adalah: 
a. Menentukan kebutuhan-kebutuhan Sumber Daya Manusia. 
b. Mengupayakan persetujuan anggaran untuk mengadakan atau mengisi 
jabatan-jabatan. 
c. Mengmbangkan kriteria penempatan yang valid. 
d. Pengadaan (recruitment). 
e. Menyiapkan daftar dari para pegawai yang berkualitas. 
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f. Mengadakan seleksi pegawai. 
Hasibuan (2011:34) berpendapat bahwa penetapan jumlah pegawai yang 
baik harus diperhitungkan dengan cermat agar karyawan yang diterima tepat 
dan sesuai dengan volume pekerjaan. Untuk menentukan jumlah pegawai 
tersebut, dapat dilakukan dengan metode ilmiah dan metode non ilmiah.  
a. Metode ilmiah  
Jumlah karyawan yang akan diterima benar-benar melalui perhitungan 
analisis beban kerja standar serta prestasi kerja.  
b. Metode non ilmiah                                                    
Jumlah karyawan yang akan diterima hanya didasarkan atas perkiraan saja 
bukan dari standar volume kerja dan beban kerja. 
Menurut Sulistiyani & Rosidah (2003:152) ada beberapa persyaratan 
penting yang harus dipenuhi dalam rangka penempatan pegawai, adapun 
persyaratan yang harus dipenuhi tersebut adalah sebagai berikut: 
a. Informasi analisis jabatan yang memberikan deskripsi jabatan, 
spesialisasi jabatan dan standar prestasi yang seharusnya ada dalam setiap 
jabatan tersebut. 
b. Rencana-rencana Sumber Daya Manusia yang akan memberikan manajer 
tentang tersedia tidaknya lowongan pegawai suatu instansi. 
c.  Keberhasilan fungsi rekrutmen yang akan menjamin manajer bahwa 
tersedia  sekelompok orang yang akan dipilih. 
d. Dalam rangka menempatkan karyawan yang lulus dalam seleksi yang 
akan dilaksanakan, maka manajer tersebut harus mempertimbangkan 
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beberapa faktor yang memungkinkan dan berpengaruh terhadap 
kontinuitas bekerja. 
e. Penempatan merupakan kegiatan untuk menempatkan orang-orang yang 
telah lulus seleksi pada jabatan-jabatan tertentu sesuai dengan uraian 
pekerjaan dan klasifikasi-klasifikasi pekerjaannya. Penempatan ini sangat 
penting karena aktivitas – aktivitas perusahaan baru dapat dilakukan jika 
semua jabatan ada pejabatnya. 
Penempatan merupkan proses penugasan/pengisian jabatan atau 
penugasan kembali pegawai pada tugas/jabatan baru atau jabatan yang 
berbeda. Penugasan ini dapat berupa penugasan pertama untuk pegawai 
yang baru direkrut, tetapi dapat juga melalui promosi, pengalihan 
(transfer), dan penurunan jabatan (demosi), atau bahkan pemutusan 
hubungan kerja. Jenis-jenis penempatan menurut Siagian (2008:169- 175) 
adalah sebagia berikut: 
a. Promosi 
Promosi merupakan menaikkan jabatan seseorang ke jabatan lain 
yang memiliki tanggung jawab lebih besar. Sudah barang tentu 
promosi harus dilakukan dengan baik dalam rangka menjawab 
tantangan MSDM yang dihadapi, yaitu pengisian jabatan, 
pengembangan pegawai, peningkatan kepuasan kerja, dan peningkatan 
motivasi kerja. 
b. Transfer 
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Transfer merupakan pemindahan pegawai dari satu jabatan 
kejabatan lain yang memiliki tanggung jawab yang sama, gaji yang 
sama, dan level organisasi yang sama. Tantangan–tantangan internal 
dan eksternal yang dihadapi perusahaan menghendaki organisasi harus 
mampu memanfaatkan tenaga kerja yang tersedia seoptimal mungkin 
dengan cara adanya kemungkinan pengalihan pegawai dari satu 
pekerjaan ke pekerjaan lain yang sama untuk memenuhi kekurangan 
tenaga kerja. Ini sangat penting khususnya ketika supply tenaga kerja 
untuk jabatan tertentu sulit didapat atau ada kekosongan jabatan yang 
tiba-tiba akibat adanya pegawai yang mengundurkan diri. 
c. Demosi 
Demosi merupakan pemindahan pegawai dari jabatan lain yang 
memiliki tanggung jawab yang rendah, gaji lebih rendah, dan level 
organisasi lebih rendah. Keseluruhan kegiatan MSDM pada akhirnya 
adalah untuk meningkatkan untuk kerja pegawai sesuai dengan tujuan 
organisasi. Demosi sebagaimana diartikan dengan penurunan pegawai 
kepekerjaan dengan tanggung jawab yang lebih rendah, dan biasanya 
juga dengan tingkat gaji yang lebih rendah, dilakukan dengan alasan 
untuk kerja yang buruk dari pegawai atau perilaku yang tidak tepat. 
d. Pemutusan hubungan kerja 
Pemutusan hubungan kerja merupakan keadaan yang mungkin 
terjadi dalam suatu perusahaan, yang disebabkan oleh berbagai macam 
alasan seperti disiplin, ekonomi, bisnis, dan alasan-alasan pribadi. 
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Alasan disiplin misalnya untuk kerja yang rendah, absensi yang tinggi, 
pencurian, dan lain-lain. Alasan ekonomi misalnya 
perubahanperubahan lingkungan ekomnomi yang dapat 
mengakibatkan turunnya aktifitas perusahaan, yang dapat 
mengakibatkan kebutuhan tenaga kerja berkurang. Alasan bisnis dapat 
berupa keputusan-keputusan perusahaan dalam perubahan strategi, 
atau penggunaan teknologi baru yang dapat mengakibatkan kebutuhan 
tenaga kerja yang lebih kecil. Dan alasan pribadi yaitu keputusan 
pegawai untuk keluar dari perusahaan. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi penempatan karyawan menurut 
Mangkuprawira (2011: 171-172) sebagai berikut: 
a. Pertumbuhan perusahaan 
Pertumbuhan bisnis atau perkembangan kondisi pemerintahan 
umumnya menyebabkan terjadinya pengisian posisi pekerjaan baru, 
baik melalui promosi karyawan yang sudah ada atau yang baru sama 
sekali. Hal ini karena adanya pengaruh ekspansi bisnis yang mampu 
menciptakan posisi pekerjaan baru. Tentu saja proses tersebut sangat 
didukung oleh keadaan stabilitas sosial-ekonomi-politik dalam dan luar 
negeri. 
b. Reorganisasi 
Sebuah restrukturisasi pokok dari sebuah perusahaan akan 
menghasilkan jenis yang beragam dalam hal kegiatankegiatan 
personal, misalnya jika terjadi merger dan reorganisasi perusahaan. 
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Pembelian atau penjualan perusahaan atau merger dengan perusahaan 
lain akan mempengaruhi aktivias departemen SDM, seperti rancangan 
pekerjaan, kompensasi, manfaat, hubungan pekerja, dan program 
pensiun dini. Ujung-ujungnya adalah mempengaruhi keputusan 
karyawan. 
c. Kecenderungan ekonomi umum 
Satu konsekuensi dari pengaruh menurunya pertumbuhan ekonomi 
adalah secara signifikan akan menurunkan ketersediaan pekerjaan, baik 
bagi mereka/karyawan yang permanen dan temporer, serta sekaligus 
bagi pencari kerja. Resesi ekonomi akan mengakibatkan terjadinya 
pengangguran besar-besaran. Sebaliknya, jika kondisi ekonomi 
keseluruhan, semakin membaik, rekrutmen, dan seleksi karyawan baru. 
d. Atrisi 
Pengurangan karyawan yang disebabkan terjadinya terminasi, 
pengunduran diri, pensiun, pengalihan keluar dari unit bisnis, dan 
meninggal disebut atrisi. Secara khusus, program pensiun dini telah 
meningkat selama terjadinya penurunan aktivitas usaha dan 
kelambanan aktivitas ekonomi. Dalam situasi tersebut para karyawan 
berada pada posisi tertekan dan terjadilah pemangkasan kelebihan 
karyawan (rasionalisasi). 
Beberapa syarat-syarat yang harus terpenuhi dalam penempatan kerja 
menurut Gomes (2013: 118) adalah sebagai berikut: 
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a. Informasi analisis jabatan, yang memberikan diskripsi jabatan, 
spesifikasi jabatan dan standar-standar prestasi yang disyaratkan setiap 
jabatan 
b. Rencana-rencana sumber daya manusia, yang memberikan informasi 
kepada manajer tentang tersedia/tidaknya lowongan pekerjaan dalam 
organisasi 
c. Keberhasilan fungsi rekrutmen, yang akan menjamin manajer bahwa 
tersedia sekelompok orang yang akan dipilih 
B. Studi Penelitian Terdahulu 
Beberapa penelitian terdahulu yang menjadi referensi penelitian ini adalah : 
Tabel 1 
Studi Penelitian Terdahulu 
 
Nama Peneliti Judul Penelitian Persamaan Perbedaan 
Yulasmi 
(2016) 
Pengaruh 
Rekrutmen, Seleksi 
Dan Penempatan 
Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Persamaannya 
yaitu variabel 
bebas  
rekrutmen dan 
penempatan serta 
variabel terikat  
Kinerja 
Perbedaannya adalah 
penelitian Yulasmi 
menambahkan variabel 
seleksi.  
Sandi 
Nasrudin 
Wibowo 
(2018) 
Pengaruh Rekrutmen 
Dan Penempatan 
Pegawai Terhadap 
Kinerja Pegawai 
(Studi pada PT. Bank 
Syariah Mandiri 
Cabang A. Yani 
Persamaannya 
yaitu variabel 
bebas  
rekrutmen dan 
penempatan serta 
variabel terikat  
Kinerja 
Perbedaanya penelitian 
Sandi Nasrudin 
Wibowo dilakukan di  
PT. Bank Syariah 
Mandiri Cabang A. 
Yani Bandung 
penelitian saya 
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Nama Peneliti Judul Penelitian Persamaan Perbedaan 
Bandung) dilakukan di Rumah 
Sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes. 
Siska Tjut Nya 
Din (2018) 
Pengaruh 
Rekrutmen, Seleksi, 
Dan Penempatan 
Kerja Terhadap 
Produktivitas Kerja 
Di PT. HM. 
Sampoerna. TBK 
Persamaannya 
yaitu variabel 
bebas  
rekrutmen dan 
penempatan  
 
Perbedaannya adalah 
penelitian Siska Tjut 
Nya Din 
menambahkan variabel 
seleksi dan variabel 
terikatnya adalah 
produktivitas, 
penelitian saya 
variabel terikatnya 
adalah kinerja. 
Muhammad 
Rafii (2015) 
Pengaruh 
Rekrutmen Dan 
Penempatan 
Karyawan Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Pada PT.Bank Riau 
Kepri Pekanbaru 
Persamaannya 
yaitu variabel 
bebas  
rekrutmen dan 
penempatan serta 
variabel terikat  
Kinerja 
Perbedaanya penelitian 
Muhammad Rafii 
dilakukan di  PT.Bank 
Riau Kepri Pekanbaru 
penelitian saya 
dilakukan di Rumah 
Sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes. 
 
C. Kerangka Berpikir 
Sumber daya manusia merupakan faktor penting bagi sebuah perusahaan, 
karyawan merupakan sumber daya yang penting karena tanpa kehadiran 
karyawan sebuah perusahaan tidak akan berjalan. Karyawan mempunyai 
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kedudukan sebagai pelaksanaan kegiatan perusahaan dalam mencapai 
tujuannya. Tujuan perusahaan akan tercapai apa bila karyawan melakukan 
pekerjaan nya dengan baik, dalam arti mengerjakan pekerjaan dengan tenang 
dan nyaman disertai dengan adanya sistem rekruitmen dalam penempatan 
karyawan. 
Pada dasarnya rekruitmen merupakan suatu cara mengambil keputusan 
perencanaan manajemen sumber daya manusia mengenai jumlah karyawan 
yang dibutuhkan, kapan diperlukan, serta kriteria apa saja yang diperlukan 
dalam suatu organisasi. Rekrutmen pada dasarnya merupakan usaha mengisi 
jabatan atau pekerjaan yang kosong di lingkungan suatu organisasi atau 
perusahan, untuk itu ada dua sumber tenaga kerja yakni sumber dari luar 
(eksternal) organisasi dan sumber dari dalam (internal) organisasi.  
Rekrutmen yang efektif memerlukan tersedianya informasi yang akurat 
dan berkesinambungan mengenai jumlah dan kualifikasi individu yang 
diperlukan untuk melaksanakan berbagai pekerjaan dalam perusahaan. 
Aktifitas rekrutmen akan menyisihkan pelamar yang kurang tepat dan 
memfokuskan kemampuannya pada calon yang akan dipanggil kembali. 
Aktifitas rekrutmen dapat membangun opini publik yang menguntungkan 
dengan cara mempengaruhi sikap pelamar sedemikian rupa terlepas mereka 
diangkat atau tidak dalam organisasi tesebut. 
Penempatan kerja adalah proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada 
karyawan yang lulus seleksi untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang 
telah ditetapkan, serta mampu mempertanggungjawabkan segala resiko dan 
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kemungkinan-kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang 
serta tanggung jawab dan penempatan (placement) merupakan salah satu 
aspek yang penting dalam proses perencanaan sumber daya manusia, karena 
mempunyai hubungan yang erat dengan efesiensi dan keadilan (setiap 
karyawan diberikan peluang yang sama untuk berkembang). Penempatan ini 
harus didasarkan pada deskripsi pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan yang telah 
ditentukan, serta berpedoman kepada prinsip penempatan orang yang tepat 
pada tempat yang tepat dan penempatan orang yang tepat untuk jabatan yang 
tepat. 
Dari uraian di atas, maka perlu digambarkan kerangka berpikir penelitian 
agar dapat mudah ditelaah yaitu: 
 
 
 
 
 
 
Keterangan : 
  = Pengaruh Secara Bersama-sama 
  = Pengaruh Secara Sendiri-sendiri 
Gambar 2 
Kerangka Berpikir Penelitian 
 
 
 
 
 Rekrutmen                                         
(X1) 
Penempatan Kerja                                        
(X2) 
 
 
Kinerja Karyawan               
(Y) 
 
H1 
H3 
H2 
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D. Perumusan Hipotesis 
Hipotesis adalah suatu perumusan atau kesimpulan sementara mengenai 
suatu penelitian yang dibuat untuk menjelaskan penelitian itu, menuntun dan 
mengarahkan penelitian selanjutnya. Sesuai dengan permasalahan, maka 
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut : 
1. Ada pengaruh rekrutmen terhadap kinerja karyawan Di Rumah Sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. 
2. Ada pengaruh penempatan kerja terhadap Kinerja Karyawan Di Rumah Sakit 
Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. 
3. Ada pengaruh rekrutmen dan penempatan kerja secara bersama-sama  
terhadap Kinerja Karyawan Di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Pemilihan Metode 
   Berdasarkan tujuannya, penelitian ini dikategorikan ke dalam jenis 
penelitian pengujian hipotesis. Metode yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah metode survey, yaitu suatu metode pengumpulan data primer dengan 
memberikan pertanyaan-pertanyaan kepada responden individu. Penelitian 
Survey pada umumnya dilakukan untuk mengambil suatu generalisasi dari 
pengamatan yang tidak mendalam. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
survei. Survei merupakan penelitian yang mengambil sampel dari  satu  
populasi  dengan  menggunakan  kuesioner sebagai alat pengumpul  data  
yang secara pokok dan secara umum menggunakan metode analisis. Penelitian 
survei dapat digunakan untuk maksud (1) penjajakan (eksploratif), (2) 
deskriptif, (3) penjelasan (explanatory atau confirmatory), yakni untuk 
menjelaskan hubungan kausal dan pengujian hipotesis, (4) evaluasi, (5) 
prediksi atau meramalkan kejadian tertentu di masa yang akan datang, (6) 
penelitian operasional, dan (7) pengembangan indikator-indikator sosial 
(Effendi, 2012 :4). 
B. Obyek  Penelitian 
Objek penelitian merupakan suatu permasalahan yang dijadikan sebagai 
topik penulisan  dalam  rangka  menyusun  suatu  laporan.  Objek penelitian 
menjelaskan tentang  apa atau siapa  yang  menjadi objek penelitian juga 
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dimana dan kapan penelitian dilakukan. Bisa juga ditambahkan hal-hal lain 
jika dianggap perlu. Obyek penelitian ini adalah karyawan non medis di 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. 
C. Teknik Pengambilan Sampel 
1. Populasi 
Populasi berasal dari bahasa Inggris yaitu population yang berarti 
jumlah penduduk. Dalam metode penelitian, kata populasi amat populer 
dipakai untuk menyebutkan serumpun atau sekelompok obyek yang 
menjadi sasaran penelitian. Populasi penelitian merupakan keseluruhan 
(universum) dari obyek penelitian yang dapat berupa manusia, hewan, 
timbuh-tumbuhan, udara, gejala, nilai, peristiwa, sikap hidup, dan 
sebagainya. Sehingga obyek-obyek ini dapat menjadi sumber data 
penelitian (Siregar, 2016:56). Populasi yang dalam penelitian ini adalah 
karyawan non medis di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes yang berjumlah 41 orang karyawan. 
 
2. Sampel 
Sampel adalah prosedur pengambilan data dimana hanya sebagian 
populasi saja yang diambil dan dipergunakan untuk menentukan sifat serta 
ciri yang dikehendaki dari suatu populasi. Sampel adalah subset dari 
populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi. Subset ini diambil karena 
banyak kasus tidak mungkin kita meneliti seluruh anggota populasi karena 
dalam banyak kasus tidak mungkin kita meneliti seluruh anggota populasi, 
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oleh karena itu kita membentuk sebuah perwakilan populasi yang disebut 
sampel (Ferdinand, 2011:56). Dalam penelitian ini yang dijadikan sampel 
adalah para karyawan non medis di Rumah Sakit Amanah Mahmudah 
Sitanggal Kabupaten Brebes yang berjumlah 41 orang karyawan non medis. 
Dengan demikian penggunaan seluruh populasi tanpa harus menarik sampel 
penelitian sebagai unit observasi disebut sebagai teknik sensus. 
D. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel Penelitian 
Penelitian  ini  membahas  tiga  variabel  yaitu  variabel  rekrutmen dan 
penempatan kerja  sebagai variabel independent atau variabel bebas dan 
kinerja sebagai variabel dependent atau  variabel  terikat.  Variabel adalah 
apapun yang dapat membedakan atau membawa variasi pada nilai.  
1. Variabel dependen (variabel terikat) adalah variabela yang menjadi 
perhatian utama peneliti. Tujuan peneliti adalah memahami dan membuat 
variabel terikat, menjelaskan variabilitasnya atau memprediksinya 
(Sekaran, 2012: 116). Dalam penelitian ini variabel terikatnya adalah 
kinerja.  
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok 
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan moral 
maupun etika (Sutrisno, 2013:170) 
2. Variabel independen atau variabel bebas adalah variabel yang 
mempengaruhi variabel terikat entah secara positif atau negatif (Sekaran, 
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2012:117). Yang menjadi variabel independen dalam penelitian ini adalah 
rekrutmen dan penempatan kerja. 
a. Rekrutmen adalah suatu proses atau tindakan yang dilakukan oleh 
organisasi untuk mendapatkan tambahan pegawai melalui beberapa 
tahapan yang mencakup identifikasi dan evaluasi sumber-sumber 
penarikan tenaga kerja, menentukan kebutuhan tenaga kerja, proses 
seleksi, penempatan, dan orientasi tenaga kerja (Mathis, 2006:149). 
b. Penempatan kerja adalah  tindak lanjut dari seleksi, yaitu menempatkan 
calon karyawan yang diterima pada jabatan/pekerjaan yang 
dibutuhkannya dan sekaligus mendelegasikan authority kepada orang 
tersebut (Hasibuan, 2011:32). 
Operasionalisasi variabel dimaksudkan untuk memperjelas variabel-
variabel yang  diteliti  beserta  pengukuran-pengukurannya.     
Tabel 2 
Operasionalisasi  Variabel 
 
Variabel Dimensi Indikator 
Nomor 
Kuesioner 
Skala 
Pengukuran 
Kinerja  Individu 1. Kemampuan 1 SS : Sangat 
Setuju 
S    : Setuju 
KS : Kurang 
Setuju 
TS : Tidak 
Setuju 
STS : Sangat 
Tidak Setuju 
2. Keterampilan 2 
3. Pengalaman kerja 3 
Psikologis 4. Persepsi 4 
5. Peran 5 
6. Kepribadian 6 
Organisasi 7. Struktur organisasi 7 
8. Kesempatan 
berinovasi 
8,9 
9. Desain pekerjaan 10 
Rekrutmen Sumber 
Internal 
1. Job Posting Program 1 SS : Sangat 
Setuju 
S    : Setuju 
KS : Kurang 
Setuju 
2. Departing Employees 2 
Sumber 
Eksternal 
3. Kantor penempatan 
tenaga kerja 
3 
4. Lembaga-lembaga 4 
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Variabel Dimensi Indikator 
Nomor 
Kuesioner 
Skala 
Pengukuran 
pendidikan TS : Tidak 
Setuju 5. Referensi karyawan 
atau rekan 
5,6 
6. Pencangkokan dari 
perusahaan lain 
7 
7. Nepotisme atau leasing 8 
8. Pasar tenaga kerja 
dengan memasang 
iklan pada media 
massa 
9,10 
Penempatan 
Kerja 
Pendidikan 1. Pendidikan yang 
disyaratkan 
1,2 SS : Sangat 
Setuju 
S    : Setuju 
KS : Kurang 
Setuju 
TS : Tidak 
Setuju 
2. Pendidikan alternative 3 
3. Pengetahuan kerja 4 
Keterampilan 
kerja 
4. Keterampilan mental 5 
5. Keterampilan fisik 6 
6. Keterampilan sosial 7 
Pengalaman 
kerja 
7. Pekerjaan yang harus 
ditempatkan 
8,9 
8. Lamanya waktu 
pekerjaan 
10 
 
 
 
E. Teknik Pengumpulan Data  
Teknik pengumpulan data adalah cara-cara yang digunakan untuk 
mengumpulkan data dan keterangan-keterangan lainnya dalam penelitian 
terhadap masalah yang menjadi objek penelitian. Teknik pengumpulan data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik angket atau kuesioner. 
Skala yang umum digunakan dalam angket dan merupakan skala yang paling 
banyak digunakan dalam riset berupa survei. Nama skala ini diambil dari 
nama Rensis Likert, yang menerbitkan suatu laporan yang menjelaskan 
penggunaannya. Sugiyono (2013:143) berpendapat bahwa skala Likert 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item instrumen 
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yang menggunakan skala Likert mempunyai gradasi yang positif. Alasan 
menggunakan metode pengukuran skala Likert, karena peneliti 
menggunakan sistem penyebaran angket (kuisioner), sehingga hasilnya 
digolongkan dalam skala data, yaitu ordinal interval. Skala  Likert didesain  
untuk menelaah  seberapa  kuat subjek setuju atau tidak setuju dengan 
pernyataan pada skala 5 titik. Skala Likert menggunakan lima tingkatan 
jawaban dengan susunan sebagai berikut : 
1. Jawaban sangat setuju diberi score 5  
2. Jawaban setuju diberi skor 4 
3. Jawaban kurang setuju diberi skor 3 
4. Jawaban tidak setuju diberi skor 2 
5. Jawaban sangat tidak setuju diberi skor 1 
Pada penelitian ini, responden diharuskan memilih salah satu dari 
kelima alternatif  jawaban  yang  tersedia.  Nilai  yang  diperoleh  akan  
dijumlahkan  dan jumlah tersebut menjadi nilai total. Nilai total inilah yang 
akan ditafsirkan sebagai posisi responden dalam skala Likert.  
F. Teknik Pengujian Instrumen 
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan mengukur 
fenomena alam maupun sosial yang diamati . Secara spesifik fenomena ini 
disebut variabel penelitian. Jumlah instrument penelitian tergantung jumlah 
variabel penelitian yang ditetapkan untuk diteliti. Selain itu instrumen penelitian 
memegang peran penting dalam penelitian kuantitatif karena kualitas data yang 
digunakan dalam banyak hal ditentukan oleh kualitas instrumen yang 
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dipergunakan. Berikut ini beberapa pengujian yang akan digunakan dalam uji 
intrumen penelitian. 
1. Uji Validitas Instrumen  
Validitas atau kesahihan menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur 
mampu mengukur apa yang ingin diukur (Siregar, 2016:75). Dalam suatu 
penelitian baik yang bersifat deskriptif  maupun eksplanatif yang melibatkan 
variabel / konsep yang tidak bisa diukur secara langsung, masalah validitas 
tidak sederhana, di dalamnya juga menyangkut penjabaran konsep dari tigkat 
teoritis sampai empiris (indikator), namun bagaimana tidak suatu instrumen 
penelitian harus valid agar hasilnya dapat dipercaya. Rumus yang bisa 
digunakan untuk uji validitas konstruk dengan teknik product moment, yaitu  
(Siregar, 2016:77):    
 
 
Keterangan: 
rxy =  koefisien korelasi 
n =  jumlah responden 
ΣXY =  jumlah hasil perkalian skor butir dengan skor total 
ΣX =  jumlah skor butir 
ΣX2 =  jumlah skor butir kuadrat 
ΣY =  jumlah skor total 
ΣY2 =  jumlah skor total kuadrat  
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Perhitungan tersebut dapat diketahui validitas masing-masing butir 
pertanyaan. Kriteria validitas adalah jika korelasi product moment > rtabel 
(α ; n-2). Perhitungan menggunakan rumus  korelasi product moment pada 
taraf signifikansi 5%. 
2. Uji Reliabilitas Instrumen  
Reliabilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana hasil 
pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan pengukuran dua kali atau 
lebih terhadap gejala yang sama dengan mengguakan alat pengukur yang 
sama pula (Siregar, 2016:87). 
Untuk mengetahui apakah suatu instrumen memiliki reliabilitas yang 
tinggi atau sebaliknya, dapat digunakan beberapa teknik, diantaranya 
adalah dengan menggunakan rumus Spearman Brown, Flanagon, Rulon, 
K-R 20, K-R 21, Hoyt, dan rumus Alpha. Dalam penelitian ini, untuk 
mencari reliabilitas instrumen digunakan rumus Alpha sebagai berikut 
(Siregar, 2016:90)  : 
 
 
Keterangan : 
r11 : reliabilitas instrumen 
K : banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 
b2  : jumlah varians butir 
12  : jumlah varians total 
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Berdasarkan perhitungan akan didapat reliabilitas instrumen dari 
masing-masing butir angket. Jika koefisien reliabilitas > 0,6 maka butir 
angket dinyatakan reliabel (Siregar, 2016:90). 
G. Analisis Data Dan Pengujian Hipotesis 
Analisis data merupakan suatu proses pengolahan  data yang telah 
dikumpulkan sebelumnya, supaya data yang dikumpulkan  bermanfaat, maka  
harus diolah dan dianalisis terlebih dahulu sehingga dapat dijadikan dasar 
pengambilan keputusan. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah : 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Korelasi rank spearman digunakan untuk mencari hubungan atau 
untuk menguji signifikansi hipotesis asosiatif. Koefisien korelasi adalah 
bilangan yang menyatakan kekuatan hubungan antara dua variabel atau 
lebih, juga dapat menentukan arah hubungan dari kedua variabel (Siregar, 
2016:337). Adapun rumus yang digunakan adalah sebagai berikut  
 
 
Keterangan : 
r xy =  koefisien korelasi sperman 
N =  banyaknya subyek 
D =  difference. Sering digunakan juga B singkatan dari beda. D 
adalah beda jenjang tiap subyek. 
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2. Analisis Signifikansi Koefisien Korelasi  
Langkah-langkah yang ditempuh dalam melakukan analisis  
Signifikansi Korelasi antara lain (Siregar, 2016: 338): 
a. Membuat formulasi hipotesis 
Ho  : ρ  =  0,   Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara 
rekrutmen terhadap kinerja karyawan Di Rumah Sakit 
Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. 
H1 :  ρ1 ≠ 0,  Terdapat pengaruh yang signifikan antara rekrutmen 
terhadap kinerja karyawan Di Rumah Sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. 
Ho  : ρ  =  0,   Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara 
penempatan kerja terhadap kinerja karyawan Di Rumah 
Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. 
H2 :  ρ2 ≠ 0,  Terdapat pengaruh yang signifikan antara penempatan 
kerja terhadap kinerja karyawan Di Rumah Sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes 
b. Menentukan risiko kesalahan atau taraf signifikan ( α ) 
c. Kaidah pengujian 
Jika  - ttabel  thitung  ttabel  maka terima Ho 
Jika  thitung  ttabel atau thitung < - ttabel  maka tolak Ho 
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d. Menghitung thitung dan ttabel 
 
Keterangan : 
t : besarnya thitung 
r. : nilai korelasi 
n. : jumlah sampel   
e. Mengambil keputusan 
Menerima atau menolak Ho 
3. Analisis Korelasi Berganda 
Untuk mengetahui seberapa besar hubungan antara variabel bebas  
secara bersama - sama terhadap variabel terikat  digunakan analisis 
korelasi berganda. Rumus korelasi adalah (Sugiyono, 2013 : 286) : 
 
 
Keterangan : 
Ry.x1x2   =  Korelasi ganda 
Ry.x1  = Korelasi antara Y dan X1 
2
21
2121
2
2
2
1
2.1.
1
2
xx
xxyxyx
yxyx
xxy
r
rrrrr
R



56 
 
 
Ry.x2.x1 = Korelasi antara Y dan X2 
4. Uji Signifikasi Koefisien Korelasi Berganda 
Yaitu untuk memperoleh kesimpulan dari ada atau tidaknya 
hubungan antara variabel bebas  secara bersama - sama terhadap variabel 
terikat. 
a. Membuat formulasi hipotesis 
Ho :  = 0,  Tidak ada pengaruh yang signifikan antara rekrutmen dan 
penempatan kerja secara bersama-sama  terhadap Kinerja 
Karyawan Di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes. 
Ha :   0,  ada pengaruh yang signifikan antara rekrutmen dan 
penempatan kerja secara bersama-sama  terhadap Kinerja 
Karyawan Di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes 
b. Menentukan risiko kesalahan atau taraf signifikan ( α ) 
c. Kaidah pengujian 
Jika  Fhitung  Ftabel  maka Ho diterima 
Jika  Fhitung  Ftabel maka Ho ditolak 
d. Menghitung Fhitung dan Ftabel 
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Keterangan : 
N  = jumlah sampel:  
R = Koefisien korelasi 
M  =  jumlah variabel bebas  
f. Mengambil keputusan 
Menerima atau menolak Ho 
5. Koefisien Determinasi 
  Koefisien Determinasi digunakan untuk menyatakan besar atau 
kecilnya kontribusi (Sumbangan langsung) variabel X terhadap variabel 
Y. Adapun Koefisien determinasi adalah sebagai berikut (Siregar, 2016: 
340): 
KD = r2 x 100% 
KD : Besarnya koefisien determinasi 
r  : Koefisien korelasi 
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah  Merupakan rumah sakit yang berada 
di Kabupaten Brebes. Rumah sakit ini melayani pasien baik dari Kabupaten 
Brebes maupun dari luar daerah karena merupakan jenis rumah sakit umum. 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah menerima pasien-pasien untuk 
disembuhkan dengan dukungan dokter ahli dan perawat  berkualitas. 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah merupakan salah satu Layanan 
Kesehatan milik Perusahaan Brebes yang berwujud RSU, dinaungi oleh  PT. 
Hajjah Mahmudah  perusahaan dan termuat kedalam Rumah Sakit Tipe D. 
Layanan Kesehatan ini telah terdaftar sedari  12/12/2014 dengan Nomor Surat 
Izin  503.10/KPPT/03965/XII/2014 dan Tanggal Surat Izin  09/12/2014 dari  
Kantor Pelayanan Perijinan Terpadu dengan Sifat  Tetap, dan berlaku sampai  
2019. Setelah menjalani Prosedur Akreditasi RS Seluruh Indonesia dengan 
proses akhirnya ditetapkan status Akreditasi Rumah Sakit. RSU ini bertempat 
di JL. Jenderal Sudirman No. 06 Sitanggal Larangan, Brebes, Indonesia. 
Berawal dari keterbatasan sarana prasarana yang ada, saat ini keberadan 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah tidak bisa dipandang sebelah mata. Hal ini 
dibuktikan dengan tingginya antusiasme dan kepercayaan konsumen, 
pengunjung ataupun pasien yang berobat di Rumah Sakit Amanah Mahmudah 
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seiring dengan mulai berkembangannya pelayanan dan perluasan pelayanan 
menjadikan Rumah Sakit Amanah Mahmudah menjadi Rumah Sakit umum. 
Perkembangan Rumah Sakit Amanah Mahmudah yang dipandang sangat 
pesat tak lepas karena ketersediaan sarana prasana pendukung baik peralatan 
medis dan pelayanan spesialis yang lengkap dengan dokter yang terampil 
disegala spesialisasi dan tenaga penunjang yang handal serta ramah dalam 
memberikan pelayanan. Pelayanan yang lengkap dengan jumlah tenaga 
dokter spesialisasi memadai menjadikan Rumah Sakit Amanah Mahmudah 
menyandang predikat sebagai rumah sakit dengan tipe D. Usaha untuk 
mewujudkan itu semua tidaklah mudah perlu kerjas keras dan semangat untuk 
terus meningkatkan dan menjaga mutu pelayanan. 
Disamping itu dalam upaya menjaring konsumen Rumah Sakit Amanah 
Mahmudah melakukan kerjasama dengan berbagai instansi, Badan 
Penyelenggara Jaminan Sosial Kesehatan, asuransi komersial, selalu 
melakukan inovasi pelayanan, mengupdate ilmu pengetahuan kedokteran dan 
selalu melakukan survey untuk mengetahui kebutuhan layanan masyaratakat.  
Dokter yang sudah sangat berpengalaman, ditambah fasilitas rumah sakit 
yang sudah lengkap membuat masyarakat nyaman dan tenang 
mempercayakan kebutuhan penanganan medisnya, ke rumah sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal. Hampir semua ibu-ibu yang hendak melahirkan dari 
pusksesmas Larangan yang membutuhkan penanganan khusus dirujuk ke 
rumah sakit ini. Fasilitas Rumah Sakit Amanah Mahmudah terbilang lengkap, 
diantaranya adalah sebagai berikut : 
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d. Memiliki ruang rawat inap yang terdiri dari VVIP, VIP, kelas 1, 2, dan 3 
e. Ruang HCU 
f. TT bayi baru lahir 
g. TT kamar bersalin 
h. TT ruang operasi 
i. Ruang laktasi 
j. Ruang konsultasi menyusui 
k. IGD 
l. Laboratorium klinik 24 jam 
m. Instalasi farmasi 
n. Radiologi 
o. Pemeriksaaan USG 
p. Pemeriksaaan EKG / rekam jantung 
q. Poli spesialis 
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Berikut ini akan dijelaskan deskripsi tugas dan wewenang masing-
masing jabatan di atas: 
a. Direktur rumah sakit 
Direktur mempunyai tugas pokok yaitu memimpin, menyusun 
kebijakan, membina pelaksanaan, mengkoordinasikan, memberi petunjuk, 
bimbingan dan mengawasi pelaksanaan kegiatan pelayanan rumah sakit, 
yaitu: 
1) Menetapkan rencana kegiatan pelayanan medis, keperawatan, 
penunjang medis dan kegiatan administrasi di rumah sakit termasuk 
kebutuhan pembiayaan  
2) Menetapkan rencana pengembangan pelayanan medis, keperawatan, 
penunjang medis dan kegiatan administrasi termasuk pembiayaan  
3) Menetapkan standar prosedur kerja bidang pelayanan medis, 
keperawatan, penunjang medik dan kegiatan administrasi di rumah 
sakit.  
4) Menetapkan upaya kemitraan dengan mitra kerja potensial dalam 
upaya meningkatkan nilai rumah sakit 
5) Meningkatkan kegiatan pembinaan, pengawasan dan penilaian kinerja 
semua staf yang ada di rumah sakit. 
6) Mengkoordinir seluruh kegiatan yang ada di rumah sakit. 
7) Menyampaikan laporan pertanggungjawaban pelaksanaan tugas secara 
periodik dan tertulis kepada pemegang saham/pemilik. 
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b. Manager 
Manager mempunyai tugas pokok yaitu membantu Direktur dalam 
merencanakan, mengkoordinasikan, mengamankan, dan mengawasi tugas 
pekerjaan dan kegiatan pelayanan kesehatan, penunjang pelayanan, 
pengelolaan sarana yang sudah ditetapkan Direktur, sehingga dapat 
dicapanya efektivitas, efisien, dan kualitas optimal pelayanan. Tugas 
manager yaitu : 
1) Mewakili Direktur apabila berhalangan dalam bidang pelayanan  
2) Menyusun mekanisme kerja unit-unit yang dibawahinya 
3) Mengatur dan memimpin terselenggaranya keamanan dan ketertiban di 
dalam area rumah sakit  
4) Membantu Direktur dalam pembinaan disiplin karyawan 
5) Mengkoordinasikan Kepala Bidang dan Kepala Bagian dalam 
menjalankan fungsinya. 
6) Membantu Direktur dalam menyukseskan penyelenggaraan pelayanan 
kesehatan rumah sakit. 
7) Melaksanakan tugas-tugas lain sesuai dengan bidang tugasnya dan atas 
perintah Direktur 
c. Kontes Medis 
Kontes medis mempunyai tugas pokok sebagai penyelenggara 
pembinaan, pengawasan untuk peningkatan dan pengembangan pelayanan 
medis rumah sakit. Tugas kontes medis adalah: 
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1) Menyusun rencana dan program kerja 
2) Menyusun rencana kebutuhan sember daya dalam rangka 
penyelenggaraan pelayanan medis 
3) Melaksanakan analisis dan penilaian terhadap ketersediaan pelayanan 
dasar, penggunaan alat perlengkapan rumah sakit, serta alat-alat medis. 
4) Menyusun bahan perumusan kebijaksanaan teknis mutu pelayanan 
kesehatan masyarakat. 
5) Membina mengawasi dan menilai kinerja semua staf di bidang 
pelayanan 
6) Manampung, menanggapi dan memproses masukan-masukan 
(pendapat, usulan, keluhan, masalah) di bidang pelayanan. 
7) Mengadakan pertemuan koordinasi di bidang pelayanan secara 
berkala. 
8) Mengkoordinasikan kegiatan antar bidang yang terkait dengan 
pelayanan. 
9) Menyampaikan laporan pertanggungjawaban pelaksanaan tugas secara 
periodik dan tertulis kepada Direktur. 
d. Komite Keperawatan 
Komite keperawatan mempunyai tugas pokok membantu Wakil 
Direktur Pelayanan untuk merencanakan sumber daya manusia, fasilitas, 
sarana dan prasarana, dan prosedur kerja yang dibutuhkan bagi 
pelaksanaan keperawatan, serta pengawasan pelaksanaan di setiap unit 
pelayananan. Tugas komite keperawatan yaitu: 
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1) Membuat perencanaan program kegiatan keperawatan dan pelaporan 
dengan berkoordinasi dengan Kepala Unit terkait terkait.  
2) Merencanakan jumlah dan macam alat yang dibutuhkan untuk 
kegiatan keperawatandan pelaporan dengan berkoordinasi dengan 
Kepala Unit terkait. 
3) Merencanakan jumlah dan macam sumber daya manusia yang 
dibutuhkan untuk kegiatan keperawatandan pelaporan dengan 
berkoordinasi dengan Kepala Unit terkait, serta menempatkan sesuai 
kebutuhan. 
4) Mensosialisasikan kebijaksanaan dan prosedur di Bidang 
Keperawatan. 
5) Membuat prosedur kerja atau sistem yang berkait dengan kegiatan 
keperawatan dan pelaporan, berkoordinasi dengan Kepala Unit. 
6) Memberi bantuan bimbingan kepada seluruh sumber daya manusia 
yang ada di setiap unit pelayanan untuk keperluan kegiatan perawatan 
dan pelaporan bila diminta sesuai perintah Direktur. 
7) Mengadakan kerja sama dan memelihara hubungan baik dan harmonis 
dengan seluruh komponen rumah sakit. 
8) Menghadiri rapat yang diadakan oleh Direktur, dan manager serta ikut 
dalam kepanitiaan yang diadakan oleh rumah sakit. 
9) Menyelesaikan megatasi persoalan dan usul-usul yang timbul dari 
setiap unit sesuai perintah Direktur. 
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10) Meneliti dan mempertimbangkan surat-surat permohonan kenaikan 
gaji, cuti, pindah atau berhenti dan lain-lain dari pegawai yang ada di 
bawahnya. 
e. Manager Tata Usaha 
Manager tata usaha mempunyai tugas pokok membantu direktur 
untuk merencanakan sumber daya manusia, sarana dan prasarana, prosedur 
kerja yang dibutuhkan bagi pelaksanaan pelayanan sub bagian human 
resource, akuntansi dan keuangan, humas dan pemasaran, unit keamanan 
dan penanggung jawab informasi teknologi di setiap unit pelayanan yang 
terkait di rumah sakit. Tugas manager tata usaha yaitu: 
1) Menyusun rencana kegiatan di sub bagian human resource, akuntansi 
dan keuangan, humas dan pemasaran, unit keamanan dan penanggung 
jawab informasi teknologi. 
2) Menyusun standar prosedur kerja di sub bagian human resource, 
akuntansi dan keuangan, humas dan pemasaran, unit keamanan dan 
penanggung jawab informasi teknologi. 
3) Membina, mengawasi dan menilai kerja di sub bagian human resource, 
akuntansi dan keuangan, humas dan pemasaran, unit keamanan dan 
penanggung jawab informasi teknologi. 
4) Mengkoordinasikan kegiatan antar bagian 
5) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Direktur 
6) Menyiapkan laporan pertanggungjawaban pelaksanaan tugas secara 
periodic dan tertulis kepada direktur 
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f. Manager Keuangan 
Tugas utama manajer keuangan adalah bertanggung jawab untuk  
membantu perencanaan bisnis dan pengambilan keputusan dengan 
memberi nasihat keuangan yang sesuai. Adapun tugas dari manajer 
keuangan yang lainnya adalah sebagai berikut: 
1)  Bekerja sama dengan manajer lainnya untuk merencanakan serta 
meramalkan beberapa aspek dalam perusahaan termasuk perencanaan 
umum keuangan perusahaan. 
2) Menjalankan dan mengoperasikan roda kehidupan perusahaan seefisien 
dan seefektif mungkin dengan menjalin kerja sama dengan manajer 
lainnya. 
3) Mengambil keputusan penting dalam investasi dan berbagai 
pembiayaan serta semua hal yang terkait dengan keputusan tersebut. 
4) Menghubungkan perusahaan dengan pasar keuangan, di mana 
perusahaan dapat memperoleh dana dan surat berharga perusahaan 
dapat diperdagangkan. 
g. Manager Pelayanan Medis 
Tugas pelayanan medis yaitu  
1) Menghimpun kebijakan teknis dibidang pelayanan kesehatan rumah 
sakit sesuai kebutuhan sebagai pedoman pelaksanaan tugas 
2) Menyusun rencana kerja pelayanan kesehatan rumah sakit sesuai 
kebutuhan untuk menjadi program unit 
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3) Merencanakan kebutuhan tenaga medis, penunjang medis, sarana 
prasarana medis dan logistik keperawatan sesuai ketentuan untuk 
kelancaran tugas unit 
4) Melakukan koordinasi tugas pelayanan dengan Unit Pelayanan 
Fungsional (UPF) dan Instalasi untuk kelancaran pelayanan rumah 
sakit 
5) Melakukan pembinaan, pengawasan dan evaluasi terhadap pelayanan 
kesehatan rumah sakit secara rutin untuk peningkatan kinerja unit. 
h. Manager HRD dan Perencanaan 
Bagian HRD dan Perencanaan mempunyai tugas melaksanakan 
kegiatan pengelolaan pegawai, pengembangan pegawai, dan kesejahteraan 
pegawai informal kepegawaian. Tugas  manager HRD dan perencanaan 
yaitu: 
1) Menyusun   Standar  Prosedur   Operasional   bagian  SDM 
2) Menyusun uraian tugas staf SDM dan Diklat 
3) Menyusun  program orientasi pegawai baru 
4) Melaksanakan monitor  dan evaluasi  program     bagian SDM 
5) Menyusun   rencana   program   pengembangan   staf. 
6) Menyusun   rencana   kebutuhan   tenaga   tahunan   dari  bagian SDM 
7) Menyusun   rencana   kebutuhan   tenaga   tahunan 
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i. Manager Pemasaran dan Humas 
Bagi rumah sakit, humas sangat berperan penting dalam memberikan 
informasi kepada masyarakat. Selain sebagai ujung tombak dalam sebuah 
program, bagian humas juga berperan dalam menjelaskan kejadian-
kejadian penting yang terjadi dalam rumah sakit seperti ketika ada kejadian 
mal praktek atau operasi khusus. Peran kehumasan dalam hal ini tidak 
lepas kaitannya dengan peran marketing, yaitu bagaimana strategi 
pemasaran yang diterapkan oleh rumah sakit akan berimbas pada respon 
masyarakat akan citra rumah sakit tersebut. Tugas manager pemasaran dan 
humas adalah: 
1) Bertanggung jawab terhadap marketing dan menganalisa peluang 
pemasaran  produk-produk Rumah Sakit 
2) Membantu dalam perencanaan dan melaksanakan program pelayanan 
Rumah Sakit 
3) Memperluas jaringan kerjasama Rumah Sakit dengan Instansi lain 
baik Perusahaan, Pemerintah maupun Non-Pemerintah 
4) Menjaga dan menjalin hubungan dengan pasien, provider dan Instansi. 
5) Membantu dalam perencanaan dan melakukan event promosi/ 
marketing guna pemasaran produk Rumah Sakit. 
j. Koordinator Logistik 
Koordinator logistic mempunyai tugas pokok membantu prosedur kerja 
yang dibutuhkan bagi pelaksanaan kegiatan di rumah sakit. Tugas 
koordinator logistik yaitu: 
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1) Menyusun rencana kegiatan di Bagian Rumah Tangga dan Logistik 
2) Menyusun standar prosedur kerja di Bagian Rumah Tangga dan 
Logistik 
3) Membina, mengawasi dan menilai kerja Bagian Rumah Tangga dan 
logistic 
4) Menampung, menanggapi dan memproses masukan-masukan 
(pendapat usulan, keluhan, masalah) di Bagian Rumah Tangga dan 
Logistik. 
5) Mengkoordinasikan kegiatan antar bagianyang berkaitan dengan 
Bagian Rumah Tangga dan Logistik. 
6) Menyiapkan laporan pertanggungjawaban pelaksanaan tugas secara 
periodik dan tertulis kepada Direktur 
k. Kasir 
Kasir menerima pembayaran dari dari pasien. Untuk semua aktivitas 
pembayaran dan penerimaan uang maupu setara uang, maka kasir 
terhubungn dengan semua aktivitas rekam medic. Tugas kasir adalah: 
1) Menerima pembayaran pasien dengan tunai/non tunai 
2) Membuat laporan penerimaan tunai & non tunai berupa serah terima 
kasir, transaksi tunai dan dokumen pendukung 
3) Membuat voucher pembayaran tunai & non tunai (cek&giro) kroscek 
dokumen pendukung dengan tepat waktu & akurat & meminta validasi 
dokumen 
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4) Membuat laporan pembayaran tunai & non tunai berupa bukti tanda 
terima pembayaran maupun bukti setor bank. 
 
B. Pengujian Instrument Penelitian 
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan mengukur 
fenomena alam maupun sosial yang diamati . Secara spesifik fenomena ini 
disebut variabel penelitian. Jumlah instrument penelitian tergantung jumlah 
variabel penelitian yang ditetapkan untuk diteliti. Selain itu instrumen penelitian 
memegang peran penting dalam penelitian kuantitatif karena kualitas data yang 
digunakan dalam banyak hal ditentukan oleh kualitas instrumen yang 
dipergunakan. Berikut ini beberapa pengujian yang akan digunakan dalam uji 
intrumen penelitian. 
1. Uji Validitas Instrumen  
Validitas atau kesahihan menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur 
mampu mengukur apa yang ingin diukur (Siregar, 2016:75). Dalam suatu 
penelitian baik yang bersifat deskriptif  maupun eksplanatif yang melibatkan 
variabel / konsep yang tidak bisa diukur secara langsung, masalah validitas 
tidak sederhana, di dalamnya juga menyangkut penjabaran konsep dari tigkat 
teoritis sampai empiris (indikator), namun bagaimana tidak suatu instrumen 
penelitian harus valid agar hasilnya dapat dipercaya. Perhitungan tersebut 
dapat diketahui validitas masing-masing butir pertanyaan. Kriteria 
validitas adalah jika korelasi product moment > rtabel (α ; n-2). 
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Perhitungan menggunakan rumus  korelasi product moment pada taraf 
signifikansi 5%. 
Jumlah butir soal uji coba variabel rekrutmen  sebanyak 8 butir, 
jumlah butir soal uji coba variabel penempatan kerja  sebanyak 8 butir, dan 
jumlah butir soal uji coba variabel kinerja sebanyak 9 butir. Kemudian 
dilakukan uji coba instrumen kepada 41 responden dengan taraf signifikan 
0,05 sehingga didapat rtabel = 0,308. Dari hasil perhitungan diperoleh 
bahwa semua peryataan yang digunakan untuk mengukur variabel dalam 
penelitian ini mempunyai koefisien korelasi yang lebih besar dari rtable = 
0,308 sehingga semua indikator tersebut adalah valid. Validitas instrumen 
penelitian variabel dalam penelitian ini adalah  sebagai  berikut  : 
Tabel 3 
Hasil Pengujian Validitas 
 
No. Pernyataan rhitung r tabel Keterangan 
Variabel Rekrutmen (X1) 
1 0,737 0,308 Valid 
2 0,758 0,308 Valid 
3 0,399 0,308 Valid 
4 0,515 0,308 Valid 
5 0,503 0,308 Valid 
6 0,323 0,308 Valid 
7 0,763 0,308 Valid 
8 0,778 0,308 Valid 
9 0,524 0,308 Valid 
10 0,531 0,308 Valid 
Variabel Penempatan Kerja (X2) 
1 0,519 0,308 Valid 
2 0,685 0,308 Valid 
3 0,363 0,308 Valid 
4 0,606 0,308 Valid 
5 0,606 0,308 Valid 
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No. Pernyataan rhitung r tabel Keterangan 
6 0,499 0,308 Valid 
7 0,665 0,308 Valid 
8 0,718 0,308 Valid 
9 0,515 0,308 Valid 
10 0,566 0,308 Valid 
Variabel Kinerja (Y) 
1 0,480 0,308 Valid 
2 0,713 0,308 Valid 
3 0,843 0,308 Valid 
4 0,542 0,308 Valid 
5 0,600 0,308 Valid 
6 0,462 0,308 Valid 
7 0,626 0,308 Valid 
8 0,563 0,308 Valid 
9 0,866 0,308 Valid 
9 0,607 0,308 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah (2019) 
Dari hasil perhitungan diperoleh bahwa semua peryataan yang 
digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini mempunyai 
koefisien korelasi yang lebih besar dari rtable = 0,308 (rtabel untuk degree of 
freedom), sehingga semua indikator tersebut adalah valid dan dapat 
digunakan sebagai alat pengumpul data. 
2. Uji Reliabilitas Instrumen  
Reliabilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana hasil 
pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan pengukuran dua kali atau 
lebih terhadap gejala yang sama dengan mengguakan alat pengukur yang 
sama pula. Berdasarkan perhitungan akan didapat reliabilitas instrumen 
dari masing-masing butir angket. Jika koefisien reliabilitas > 0,6 maka 
butir angket dinyatakan reliabel (Siregar, 2016:90). 
Berikut ini adalah hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini : 
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Tabel 4 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
No. Variabel Reliabilitas 
Standar 
Koefisien Alfa 
Keterangan 
1. Rekrutmen 0,738 0,6 Reliabel 
2. Penempatan Kerja 0,772 0,6 Reliabel 
3. Kinerja 0,831 0,6 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah (2019)  
  
Dari hasil perhitungan reliabilitas instrument variabel rekrutmen 
diperoleh nilai reliabilitas sebesar 0,738, reliabilitas instrument variabel 
penempatan kerja diperoleh nilai reliabilitas sebesar 0,772, dan reliabilitas 
instrument variabel kinerja diperoleh nilai reliabilitas sebesar 0,831. 
Kuesioner dikatakan reliabel apabila nilai α > 0,6. Karena nilai cronbach’s 
alpha semua variabel  > 0,6 maka kuesioner tersebut dikatakan reliabel. 
Dengan demikian instrument variabel rekrutmen, penempatan kerja dan 
kinerja tersebut dapat dinyatakan reliabel dapat digunakan sebagai 
pengumpul data penelitian. 
 
C. Gambaran Umum Responden Penelitian 
Responden yang menjadi subyek  penelitian ini adalah karyawan non 
medis di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes, 
sejumlah 41 orang pegawai. Pada penelitian ini responden diuraikan menjadi 
karasteriktik berdasar jenis kelamin, umur dan pendidikan terakhir. 
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Tabel 5 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
1 Perempuan 23 56 % 
2 Laki-laki 18 43 % 
Total 41 100% 
Sumber: Data primer yang diolah (2019) 
Berdasarkan tabel  di atas diketahui bahwa responden dalam penelitian 
ini sebagian besar adalah perempuan. Jumlah responden perempuan sebanyak 
23 responden atau 56 % dari seluruh responden dan laki-laki sebanyak 18 
responden atau  43 % dari seluruh responden penelitian.  
Sedangkan berdasarkan usia maka responden dalam penelitian ini 
diklasifikasikan sebagai berikut : 
Tabel 6 
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
 
No. Usia  (Tahun) Jumlah Persentase 
1. 20 – 29 Tahun 9 22 % 
2. 30 - 39 Tahun 13 32 % 
3. 40 - 49 Tahun 11 27 % 
4. Lebih dari 50  Tahun 8 20 % 
 Total 41 100 % 
 Sumber: Data primer yang diolah (2019)  
 
Berdasarkan tabel  di atas bahwa responden dalam penelitian ini 
sebagian besar berusia antara 30-39 tahun yaitu sebanyak 13 responden atau 
32 % dari seluruh responden. Responden dalam penelitian ini yang berusia 
antara 20 -29 tahun sebanyak 9 responden atau 22 % dari seluruh responden, 
yang berusia antara 40 - 49 tahun sebanyak 11 responden atau 27 % dari 
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seluruh responden dan yang berusia lebih dari 50 tahun sebanyak 8 responden 
atau 20 % dari seluruh responden. 
Berdasarkan tingkat pendidikan maka responden dalam penelitian ini 
diklasifikasikan sebagai berikut : 
Tabel 7 
Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 
No. Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase 
1. SMA atau sederajat 20 49 % 
2. Diploma 9 22 % 
3. Sarjana 12 29 % 
4. Pascasarjana 0 0% 
 Total 41 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah (2019) 
Berdasarkan tabel  di atas bahwa responden dalam penelitian ini 
sebagian besar memiliki pendidikan terakhir SMA atau sederajat yaitu 
sebanyak 20 responden atau 49 % dari seluruh responden, responden yang 
memiliki pendidikan terakhir diploma yaitu sebanyak 9 responden atau 22% 
dari seluruh responden, responden yang memiliki pendidikan terakhir sarjana 
yaitu sebanyak 12 responden atau 29 % dari seluruh responden, dan tidak ada 
seorang pegawai yang memiliki pendidikan pascasarjana. 
 
D. Hasil Analisis Data 
Analisis data merupakan suatu proses pengolahan  data yang telah 
dikumpulkan sebelumnya, supaya data yang dikumpulkan  bermanfaat, 
maka  harus diolah dan dianalisis terlebih dahulu sehingga dapat dijadikan 
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dasar pengambilan keputusan. Analisis data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah  : 
1. Korelasi Rank Spearman 
Koefisien Korelasi Rank Spearman atau koefisien korelasi spearman (rho) 
digunakan jika kedua variabel yang akan diuji hubungannya mempunyai skala 
minimal ordinal, sehingga skor dapat diurutkan menurut besar kecilnya. Hasil 
koefisien peringkat Spearman dalam penelitian ini adalah  sebagai berikut: 
a. Hasil korelasi rank spearman rekrutmen terhadap kinerja karyawan 
Untuk membuktikan hipotesis pertama yaitu “Ada pengaruh 
rekrutmen terhadap kinerja karyawan Di Rumah Sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes” dilakukan korelasi peringkat 
spearman.  
Tabel 8 
Hasil Korelasi Rank Spearman Rekrutmen Terhadap Kinerja Karyawan 
Correlations
1,000 ,487**
. ,001
41 41
,487** 1,000
,001 .
41 41
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Rekrutmen
Kinerja
Spearman's rho
Rekrutmen Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman rekrutmen 
terhadap kinerja karyawan Di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes diperoleh nilai korelasi sebesar 0,487. Hal itu artinya 
pengaruh rekrutmen terhadap kinerja karyawan Di Rumah Sakit Amanah 
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Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes tergolong cukup kuat karena 
nilai korelasi tersebut terletak pada interval koefisien 0,400 – 0,599.  
Pengaruh rekrutmen terhadap kinerja karyawan Di Rumah Sakit 
Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes bersifat positif artinya 
apabila proses rekrutmen semakin baik maka akan meningkatkan 
kinerja karyawan Di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes. Sebaliknya apabila proses rekrutmen semakin buruk 
maka akan menurunkan kinerja karyawan Di Rumah Sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. 
Untuk mengetahui signifikansi dari hasil korelasi yang telah 
diperoleh maka dilakukan uji signifikansi korelasi rank spearman. 
Berdasarkan hasil perhitungan uji signifikansi korelasi rank spearman 
rekrutmen terhadap kinerja karyawan Di Rumah Sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes diperoleh nilai signifikansi 
sebesar 0,001. Karena nilai signifikansi sebesar 0,001 < 0,05 artinya 
ada pengaruh yang signifikan rekrutmen terhadap kinerja karyawan Di 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes dan 
dengan demikian maka hipotesis pertama dapat diterima kebenarannya . 
 
b. Hasil korelasi rank penempatan kerja terhadap kinerja karyawan 
Untuk membuktikan hipotesis kedua yaitu “Ada pengaruh 
penempatan kerja terhadap Kinerja Karyawan Di Rumah Sakit Amanah 
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Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes” dilakukan korelasi peringkat 
spearman.  
Tabel 9 
Hasil Korelasi Rank Spearman Penempatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Correlations
1,000 ,603**
. ,000
41 41
,603** 1,000
,000 .
41 41
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Penempatan Kerja
Kinerja
Spearman's rho
Penempatan
Kerja Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman Penempatan 
Kerja terhadap kinerja Karyawan diperoleh nilai korelasi sebesar 0,603. 
Hal itu artinya pengaruh penempatan kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes 
tergolong kuat karena nilai korelasi tersebut terletak pada interval 
koefisien 0,600 – 0,799.  
Pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja karyawan di Rumah 
Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes bersifat positif 
artinya apabila semakin baik penempatan kerja karyawan, maka akan 
meningkatkan kinerja karyawan di Rumah Sakit Amanah Mahmudah 
Sitanggal Kabupaten Brebes. Sebaliknya apabila semakin buruk 
penempatan kerja karyawan maka akan menurunkan kinerja karyawan di 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. 
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Untuk mengetahui signifikansi dari hasil korelasi yang telah 
diperoleh maka dilakukan uji signifikansi korelasi rank spearman. 
Berdasarkan hasil perhitungan uji signifikansi korelasi rank spearman 
penempatan kerja terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes diperoleh nilai signifikansi 
sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 artinya 
ada pengaruh yang signifikan penempatan kerja terhadap kinerja 
karyawan di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten 
Brebes dan dengan demikian maka hipotesis kedua dapat diterima 
kebenarannya. 
 
2. Analisis Korelasi Barganda 
Korelasi berganda  digunakan dalam penelitian ini yaitu  untuk 
mengetahui berapa besar koefisien korelasi ganda antara rekrutmen dan 
penempatan kerja secara bersama-sama  terhadap kinerja karyawan di Rumah 
Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. Analisis korelasi 
berganda bertujuan untuk mengetahui kuat tidaknya pengaruh beberapa 
variabel bebas  terhadap variabel terikat.  Berikut ini adalah perhitungan 
korelasi berganda dalam penelitian ini: 
 
Dimana : 
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Maka : 
 
 
 
 
 
 
 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank berganda rekrutmen dan 
penempatan kerja secara bersama-sama  terhadap kinerja karyawan di Rumah 
Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes diperoleh nilai 
korelasi sebesar 0,635. Hal itu artinya pengaruh rekrutmen dan penempatan 
kerja secara bersama-sama  terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit 
Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes tergolong kuat karena 
nilai korelasi tersebut terletak pada interval koefisien 0,600 – 0,799.  
Pengaruh rekrutmen dan penempatan kerja secara bersama-sama  
terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
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Kabupaten Brebes bersifat positif artinya apabila proses rekrutmen dan 
penempatan kerja secara bersama-sama semakin baik maka akan 
meningkatkan kinerja karyawan di Rumah Sakit Amanah Mahmudah 
Sitanggal Kabupaten Brebes. Sebaliknya apabila proses rekrutmen dan 
penempatan kerja secara bersama-sama  semakin buruk maka akan 
menurunkan kinerja karyawan di Rumah Sakit Amanah Mahmudah 
Sitanggal Kabupaten Brebes. 
 
3. Uji Signifikansi  Korelasi Barganda 
Untuk mengetahui signifikansi dari hasil korelasi yang telah 
diperoleh maka dilakukan uji signifikansi korelasi berganda.  
a. Membuat formulasi hipotesis 
Ho :  = 0,  Tidak ada pengaruh yang signifikan antara rekrutmen dan 
penempatan kerja secara bersama-sama  terhadap Kinerja 
Karyawan Di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes. 
Ha :   0,  ada pengaruh yang signifikan antara rekrutmen dan 
penempatan kerja secara bersama-sama  terhadap Kinerja 
Karyawan Di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes 
b. Menentukan risiko kesalahan atau taraf signifikan ( α ) sebesar 5%. 
c. Kaidah pengujian 
Jika  Fhitung  Ftabel  maka Ho diterima 
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Jika  Fhitung  Ftabel maka Ho ditolak 
d. Menghitung Fhitung dan Ftabel 
Adapun untuk menguji signifikansi dengan digunakan rumus sebagai 
berikut : 
 F = 
)1/()1(
/
2
2
 knR
kR
 
Keterangan : 
F : Besarnya Fhitung 
R2 : Koefisien korelasi ganda 
k : Jumlah variabel bebas 
n : Jumlah sampel 
Dimana : 
R = 0,635 
n = 41 
k = 2  (banyaknya variabel independen) 
Maka : 
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g. Mengambil keputusan 
Dari hasil perhitungan uji signifikansi koefisien korelasi berganda 
di atas didapat nilai Fhitung sebesar 12,851. Nilai tersebut selanjutnya 
dibandingkan dengan Ftabel dengan dk pembilang = (k) dan dk penyebut 
= (n-k-1), jadi dk pembilang = 2 dan dk penyebut = 38 dengan taraf 
kesalahan 5%, maka nilai Ftabel sebesar 3,24 ternyata nilai Fhitung lebih 
besar dari Ftabel  (12,851 > 3,24). Karena Fhitung > Ftabel artinya ada 
pengaruh yang signifikan rekrutmen dan penempatan kerja secara 
bersama-sama  terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes dan dengan demikian maka 
hipotesis ketiga dapat diterima kebenarannya. 
 
4. Analisis Koefisien Determinasi 
Pengujian ini pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antar 0 dan 1. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen 
sangat terbatas. 
KD = R2 x 100% 
KD   = 0,6352 x 100% 
KD = 40,3 % 
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Besarnya koefisien determinasi berfungsi untuk mengetahui 
besarnya persentase variabel dependen yang dapat diprediksi dengan 
menggunakan variabel independent. Besarnya nilai koefisien determinasi 
berdasarkan perhitungan di atas sebesar 40,3 %. Nilai koefisien 
determinasi tersebut berarti bahwa sebesar 40,3 % kinerja karyawan di 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes dapat 
dijelaskan menggunakan variabel rekrutmen dan penempatan kerja 
sedangkan sisanya yaitu 59,7% tidak dapat dijelaskan dalam penelitian ini. 
 
E. Pembahasan 
1. Pengaruh rekrutmen terhadap kinerja karyawan 
Penelitian membuktikan bahwa ada  pengaruh rekrutmen terhadap 
kinerja karyawan di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten 
Brebes. Hal tersebut dibuktikan dari hasil perhitungan analisis korelasi rank 
spearman variabel rekrutmen terhadap kinerja karyawan diperoleh korelasi 
sebesar 0,487 dengan  nilai sig 0,001 < nilai α sebesar 0,05. 
Implikasi praktis dalam penelitian ini adalah bahwa sumber daya 
manusia merupakan faktor penting bagi sebuah perusahaan, karyawan 
merupakan sumber daya yang penting karena tanpa kehadiran karyawan 
sebuah perusahaan tidak akan berjalan. Karyawan mempunyai kedudukan 
sebagai pelaksanaan kegiatan perusahaan dalam mencapai tujuannya. 
Tujuan perusahaan akan tercapai apa bila karyawan melakukan pekerjaan 
nya dengan baik, dalam arti mengerjakan pekerjaan dengan tenang dan 
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nyaman disertai dengan adanya sistem rekruitmen dalam penempatan 
karyawan. 
Pada dasarnya rekruitmen merupakan suatu cara mengambil 
keputusan perencanaan manajemen sumber daya manusia mengenai 
jumlah karyawan yang dibutuhkan, kapan diperlukan, serta kriteria apa 
saja yang diperlukan dalam suatu organisasi. Rekrutmen pada dasarnya 
merupakan usaha mengisi jabatan atau pekerjaan yang kosong di 
lingkungan suatu organisasi atau perusahan, untuk itu ada dua sumber 
tenaga kerja yakni sumber dari luar (eksternal) organisasi dan sumber dari 
dalam (internal) organisasi.  
Rekrutmen yang efektif memerlukan tersedianya informasi yang 
akurat dan berkesinambungan mengenai jumlah dan kualifikasi individu 
yang diperlukan untuk melaksanakan berbagai pekerjaan dalam 
perusahaan. Aktifitas rekrutmen akan menyisihkan pelamar yang kurang 
tepat dan memfokuskan kemampuannya pada calon yang akan dipanggil 
kembali. Aktifitas rekrutmen dapat membangun opini publik yang 
menguntungkan dengan cara mempengaruhi sikap pelamar sedemikian 
rupa terlepas mereka diangkat atau tidak dalam organisasi tesebut. 
Implikasi penelitian ini adalah bahwa hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Yulasmi (2016), Wibowo (2018), dan Rafii 
(2015) yang membuktikan bahwa terdapat pengaruh rekrutmen terhadap 
kinerja karyawan. 
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2. Pengaruh penempatan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian membuktikan bahwa ada  pengaruh penempatan kerja 
terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes. Hal tersebut dibuktikan dari hasil perhitungan analisis 
korelasi rank spearman variabel penempatan kerja terhadap kinerja 
karyawan diperoleh korelasi sebesar 0,603 dengan  nilai sig 0,000 < nilai α 
sebesar 0,05. 
Implikasi praktis dalam penelitian ini adalah bahwa penempatan kerja 
adalah proses pemberian tugas dan pekerjaan kepada karyawan yang lulus 
seleksi untuk dilaksanakan sesuai ruang lingkup yang telah ditetapkan, 
serta mampu mempertanggungjawabkan segala resiko dan kemungkinan-
kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang serta 
tanggung jawab dan penempatan (placement) merupakan salah satu aspek 
yang penting dalam proses perencanaan sumber daya manusia, karena 
mempunyai hubungan yang erat dengan efesiensi dan keadilan (setiap 
karyawan diberikan peluang yang sama untuk berkembang). Penempatan 
ini harus didasarkan pada deskripsi pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan 
yang telah ditentukan, serta berpedoman kepada prinsip penempatan orang 
yang tepat pada tempat yang tepat dan penempatan orang yang tepat untuk 
jabatan yang tepat. 
Implikasi penelitian ini adalah bahwa hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Yulasmi (2016), Wibowo (2018), dan Rafii 
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(2015) yang membuktikan bahwa terdapat pengaruh penempatan kerja 
terhadap kinerja karyawan. 
3. Pengaruh Rekrutmen Dan Penempatan Kerja Secara Bersama-Sama 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Penelitian membuktikan bahwa ada  pengaruh rekrutmen dan 
penempatan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan di 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. Hal tersebut 
dibuktikan dari hasil perhitungan analisis korelasi berganda variabel 
rekrutmen dan penempatan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja 
karyawan diperoleh korelasi sebesar 0,635 dengan  nilai Fhitung 12,851 > 
Ftabel 3,24. 
Sebuah organisasi dalam mewujudkan eksistensinya dalam rangka 
mencapai tujuan memerlukan perencanaan sumber daya manusia yang 
efektif. Suatu organisasi jika tidak didukung oleh karyawan yang sesuai 
baik segi kualitatif maupun kuantitatif, strategi dan operasionalnya 
organisasi dan perusahaan itu tidak akan mampu mempertahankan 
keberadaannya, mengembangkan dan memajukan dimasa yang akan 
datang. Sumber daya manusia merupakan hal yang sangat penting dalam 
pencapaian tujuan perusahaan. Kelangsungan hidup perusahaan tergantung 
pada sejauh mana perusahan mampu memanfaatkan peluang dan 
mengatasi ancaman dari lingkungan eksternaldengan segala potensi dari 
sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan sumber daya berkualitas yang 
bersedia merupakan kekayaan (aset) yang tidak ternilai bagi perusahaan. 
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Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes berusaha 
memperoleh dan menempatkan karyawan yang tepat  sesuai dengan 
bidang keahliannya masing-masing agar tujuan perusahaan dapat tercapai. 
Pada dasarnya sumber daya manusia berkontribusi dalam pencapaian 
tujuan perusahaan melalui karya, bakat, kreatifitas, dan perannya untuk 
mengelola sumber daya perusahaan yang lain. Sistem rekrutmen dan 
penempatan kerja karyawan dilakukan sesuai dengan potensi sumber daya 
manusia. Pelaksanaan rekrutmen terhadap calon karyawan dimaksudkan 
agar Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes dapat 
memperoleh karyawan yang berkualitas dan mampu merealisasikan tujuan 
perusahaan. Prinsip the right man on the right place harus merupakan 
pegangan bagi manajer personalia dalam menempatkan karyawan dalam 
Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. 
Implikasi penelitian ini adalah bahwa hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Yulasmi (2016), Wibowo (2018), dan Rafii 
(2015) yang membuktikan bahwa terdapat pengaruh penempatan kerja dan 
rekerutmen secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Dari hasil analisis data dan pembahasan pada bab sebelumnya dapat 
disimpulkan sebagai berikut ini : 
1. Penelitian membuktikan bahwa ada  pengaruh rekrutmen terhadap kinerja 
karyawan di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten 
Brebes. Hal tersebut dibuktikan dari hasil perhitungan analisis korelasi rank 
spearman variabel rekrutmen terhadap kinerja karyawan diperoleh korelasi 
sebesar 0,487 dengan  nilai sig 0,001 < nilai α sebesar 0,05. 
2. Penelitian membuktikan bahwa ada  pengaruh penempatan kerja terhadap 
kinerja karyawan di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten 
Brebes. Hal tersebut dibuktikan dari hasil perhitungan analisis korelasi rank 
spearman variabel penempatan kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh 
korelasi sebesar 0,603 dengan  nilai sig 0,000 < nilai α sebesar 0,05. 
3. Penelitian membuktikan bahwa ada  pengaruh rekrutmen dan penempatan 
kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit 
Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes. Hal tersebut dibuktikan 
dari hasil perhitungan analisis korelasi berganda variabel rekrutmen dan 
penempatan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan 
diperoleh korelasi sebesar 0,676 dengan  nilai Fhitung 12,851 > Ftabel 3,24. 
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B. Saran 
Saran yang bisa diberikan sehubungan dengan hasil penelitian ini adalah: 
1. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes harus lebih 
memperhatikan kinerja karyawan dalam bentuk kesejahteraan yang adil 
dan bijaksana seperti gaji sehingga karyawan memiliki memiliki 
semangat tinggi untuk meningkatkan kinerja. Pemberian gaji dilakukan 
sesuai dengan ketentuan pemerintah (UMR) dan melihat prestasi dari 
karyawan. 
2. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes perlu 
membuat standar untuk rekrutmen dan seleksi sebagai kebijakan dan 
prosedur rumah sakit. Rumah Sakit Amanah Mahmudah juga sebaiknya 
mengetahui apa saja yang menjadi kebutuhan rumah sakit dalam 
perekrutan karyawan sehingga akan lebih efektif dan efisien dalam 
perekrutan karyawan. 
3. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal Kabupaten Brebes perlu 
menempatkan karyawan pada bidang pekerjaan yang sesuai dengan 
pendidikan, pengalaman, kesehatan fisik/mental dan usia.  
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Lampiran 1 
 
Kuesioner Penelitian 
 
 
Kepada Yth.  
Bapak/Ibu  Responden Penelitian 
Di tempat  
 
 
Dengan hormat,  
Saya Abdul Munip Mahasiswa program studi Manajemen Fakultas 
Ekonomi Dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, saat ini sedang mengadakan 
penelitian sebagai tugas akhir dengan judul “Pengaruh Rekrutmen Dan Penempatan 
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
Kabupaten Brebes”.  
Tujuan dari pengumpulan data ini semata-mata hanya untuk kepentingan 
akademis dalam bentuk penyusunan skripsi pada program studi Manajemen 
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal. Data yang diperoleh 
dari kuesioner ini hanya digunakan untuk penelitian ini dan semua jawaban akan 
diperlakukan sesuai kode etik ilmiah dan tidak sama sekali dimaksudkan untuk 
memberi penilaian yang dapat merugikan karier Bapak/ Ibu.  
Atas bantuan dan waktu yang Bapak/Ibu berikan untuk mengisi kuesioner 
ini, saya ucapakan terima kasih.  
 
 
Hormat Saya, 
 
 
       Abdul Munip 
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Identitas Bapak / Ibu: 
1. Nama    :                          (Boleh Tidak Diisi)        
2. Jenis Kelamin   :  
a. Laki-laki  b. Perempuan 
3. Umur    : 
a. 20 - 29 tahun 
b. 30 - 39 tahun 
c. 40 - 49 tahun 
d. Di atas 50 tahun 
4. Pendidikan    : 
a. SMA atau sederajat 
b. Diploma 
c. Sarjana 
d. Pascasarjana 
 
Petunjuk Pengisian 
1. Berilah tanda centang (√) pada kotak yang tersedia untuk masing-masing 
jawaban pernyataan kuesioner.Tiap pernyataan hanya boleh ada satu jawaban. 
2. Sebelum mengisi daftar pertanyaan utama, Bpk/Ibu dimohon untuk mengisi 
data responden yang penting untuk penelitian ini. 
3. Tidak ada jawaban yang benar atau salah sehingga diharapkan semua 
pertanyaan dijawab. 
4. Ada lima alternatif jawaban yang tersedia, yaitu : 
Sangat Setuju (SS) 
Setuju (S)  
Kurang Setuju  (KS) 
Tidak Setuju (TS)  
Sangat Tidak Setuju (STS)  
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Pernyataan Tentang Variabel Kinerja 
 
No Pernyataan-Pernyataan 
Tanggapan Responden 
SS S KS TS STS 
1. Saya memiliki kemampuan yang dipersyaratkan 
oleh pekerjaan saya. 
     
2. Saya memiliki keterampilan yang menunjang 
pekerjaan saya. 
     
3. Saya memiliki pengalaman kerja sehingga tidak 
kesulitan dalam mengerjakan pekerjaan sehari-
hari. 
     
4. Keluarga dan teman-teman  memiliki persepsi 
yang baik mengenai pekerjaan Saya. 
     
5. Saya menjalankan pekerjaan ini dengan senang 
hati karena  pekerjaan ini memiliki peran yang 
besar dalam hidup Saya. 
     
6. Pekerjaan yang Saya lakukan sesuai dengan 
keprobadian Saya 
     
7. Instansi tempat Saya bekerja memiliki struktur 
organisasi yang mengatur tugas dan wewenang 
setiap karyawan 
     
8. Instansi tempat Saya bekerja memberikan 
kesempatan untuk berinovasi kepada setiap 
pegawai. 
     
9. Inovasi yang dilakukan pegawai untuk 
mempercepat terselesaikannya pekerjaan . 
     
10 Instansi tempat Saya bekerja memiliki desain 
pekerjaan untuk setiap jabatan 
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Pernyataan Tentang Variabel Rekrutmen 
 
No Pernyataan-Pernyataan 
Tanggapan Responden 
SS S KS TS STS 
1. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
melakukan penawaran terbuka untuk suatu 
jabatan kepada karyawan yang merminat. 
     
2. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
memperbantukan pegawai  untuk suatu jabatan 
dari unit kerja lain.  
     
3. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
melakukan rekrutmen pegawai melalui kantor 
penempatan tenaga kerja 
     
4. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
melakukan rekrutmen pegawai melalui lembaga-
lembaga pendidikan. 
     
5. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
melakukan rekrutmen pegawai melalui referensi 
dari karyawan. 
     
6. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
melakukan rekrutmen pegawai melalui referensi 
dari rekan. 
     
7. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
melakukan rekrutmen pegawai dengan 
mengambil pegawai dari rumah sakit lain. 
     
8. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
melakukan rekrutmen bertdasarkan rekomendasi 
dari karyawan  
     
9. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
melakukan rekrutmen dengan memasang iklan 
pada media massa 
     
10. Rumah Sakit Amanah Mahmudah Sitanggal 
melakukan rekrutmen dengan memasang iklan 
pada biro penyalur tenaga kerja atau Disnaker. 
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Pernyataan Tentang Variabel Penempatan kerja 
 
No Pernyataan-Pernyataan 
Tanggapan Responden 
SS S KS TS STS 
1. Posisi jabatan sekarang sudah sesuai dengan latar 
belakang pendidikan formal Saya 
     
2. Posisi jabatan sekarang sudah sesuai dengan 
pendidikan yang disyaratkan. 
     
3. Posisi jabatan Saya sekarang membutuhkan 
pendidikan alternative diluar pendidikan formal 
     
4. Posisi jabatan Saya sekarang membutuhkan 
pengetahuan kerja atau pengalaman kerja. 
     
5. Posisi jabatan Saya sekarang membutuhkan 
keterampilan mental yang baik 
     
6. Posisi jabatan Saya sekarang membutuhkan 
keterampilan fisik  yang baik  
     
7. Posisi jabatan Saya sekarang membutuhkan 
keterampilan sosial  dan dapat menjalin kerja 
sama dengan rekan maupun pasien. 
     
8. Saya menempati posisi pekerjaan saya 
berdasarkan pengalaman kerja saya sebelumnya 
     
9 Saya menguasai keterampilan yang 
dipersayaratkan dalam pekerjaan ini 
     
10 Saya sudah cukup lama bekerja di bidang ini 
sebelum bekerja di Rumah Sakit Amanah 
Mahmudah Sitanggal 
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Lampiran 2 
Data Penelitian Variabel Rekrutmen 
RESP. 
Item Pernyataan 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 48 
2 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 48 
3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 
4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 41 
5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 2 41 
6 5 5 5 5 5 4 5 5 5 2 46 
7 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 45 
8 5 4 3 4 5 5 5 4 5 4 44 
9 4 4 5 5 4 3 4 4 5 3 41 
10 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 
11 5 5 4 3 4 5 5 5 4 3 43 
12 5 4 5 3 4 2 5 4 4 2 38 
13 5 4 4 4 4 5 5 4 4 2 41 
14 5 4 5 5 3 4 5 4 3 5 43 
15 4 4 3 5 4 3 4 4 4 5 40 
16 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 40 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
18 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 45 
19 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 45 
20 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 45 
21 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 46 
22 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 48 
23 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 48 
24 5 4 3 4 5 3 5 4 5 4 42 
25 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 43 
26 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 46 
27 5 4 5 5 4 5 5 4 3 5 45 
28 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 39 
29 4 4 3 4 4 5 4 4 4 2 38 
30 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 37 
31 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 39 
32 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 39 
33 3 3 4 2 4 3 3 2 4 4 32 
34 4 4 4 4 4 5 4 4 3 2 38 
35 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 41 
36 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 43 
37 4 4 5 5 5 3 5 4 5 5 45 
38 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 47 
39 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 43 
40 4 4 3 5 4 3 4 3 3 5 38 
41 3 4 5 4 4 5 3 4 3 3 38 
Jumlah 184 176 177 173 177 176 185 174 171 154 1747 
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Lampiran 3 
Data Penelitian Variabel Penempatan Kerja 
Resp.  
Item Pernyataan 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 48 
2 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 47 
3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 
4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 43 
5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 46 
6 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 47 
7 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 45 
8 5 4 3 4 5 4 5 4 5 3 42 
9 4 4 5 4 5 4 4 4 5 3 42 
10 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 48 
11 5 4 5 3 4 3 5 4 3 4 40 
12 4 5 4 3 4 3 4 5 4 2 38 
13 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 44 
14 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 44 
15 5 3 4 4 3 5 5 3 2 3 37 
16 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
17 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 38 
18 5 4 3 3 5 5 5 4 5 4 43 
19 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 45 
20 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 44 
21 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 46 
22 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 45 
23 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 
24 5 4 5 4 3 4 5 4 5 4 43 
25 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43 
26 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 48 
27 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 48 
28 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 45 
29 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 46 
30 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 46 
31 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 46 
32 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 45 
33 4 2 4 4 3 3 4 2 4 4 34 
34 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 46 
35 5 4 5 3 4 5 5 4 5 4 44 
36 4 3 4 3 4 4 2 3 3 4 34 
37 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 46 
38 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 48 
39 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 44 
40 5 4 3 3 5 5 5 4 5 4 43 
41 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 45 
TOTAL 194 171 183 177 186 180 193 170 176 173 1803 
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Lampiran 4 
Data Penelitian Variabel Kinerja 
Resp.  Umur Pendidikan 
Item Pernyataan 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 1 2 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 48 
2 1 2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 
3 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
4 2 2 4 5 5 4 5 4 5 5 5 3 45 
5 1 3 5 5 5 5 5 3 4 4 5 4 45 
6 2 2 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 47 
7 1 1 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 48 
8 1 1 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 44 
9 2 2 5 3 4 4 3 4 3 4 4 4 38 
10 2 1 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 48 
11 3 1 3 3 3 4 4 4 3 2 3 2 31 
12 1 1 5 4 3 3 3 5 4 3 3 5 38 
13 2 2 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 47 
14 1 3 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 47 
15 1 3 5 3 2 3 3 3 4 4 2 4 33 
16 2 3 5 4 4 5 5 3 4 4 4 4 42 
17 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
18 1 1 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 44 
19 1 1 3 5 4 5 3 3 4 5 4 4 40 
20 1 2 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 46 
21 1 3 3 2 4 4 5 5 4 4 4 4 39 
22 1 2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 
23 1 2 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48 
24 3 2 5 5 4 5 4 3 5 5 4 4 44 
25 1 3 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 45 
26 1 3 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 47 
27 1 2 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 48 
28 2 2 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 40 
29 2 1 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 46 
30 2 1 5 5 4 3 5 3 4 4 3 4 40 
31 2 1 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 46 
32 2 3 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 46 
33 1 1 3 4 4 5 3 4 4 5 4 4 40 
34 2 1 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 48 
35 2 1 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 45 
36 1 1 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 45 
37 2 1 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 48 
38 1 1 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 47 
39 1 3 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 45 
40 2 1 5 4 4 5 4 3 4 5 4 3 41 
41 1 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 47 
TOTAL     193 188 183 186 181 176 176 182 183 176 1824 
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Lampiran 5 
 
Hasil Perhitungan Validitas Variabel Rekrutmen  Dengan SPSS 
Correlations 
 
Correlations
1 ,503** ,154 ,168 ,374* ,156 ,966** ,546** ,392* ,249 ,737**
,001 ,336 ,295 ,016 ,329 ,000 ,000 ,011 ,116 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,503** 1 ,216 ,327* ,299 ,375* ,479** ,945** ,344* ,166 ,758**
,001 ,175 ,037 ,057 ,016 ,002 ,000 ,028 ,301 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,154 ,216 1 ,167 -,074 ,008 ,194 ,268 -,011 ,244 ,399**
,336 ,175 ,297 ,644 ,960 ,225 ,090 ,947 ,124 ,010
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,168 ,327* ,167 1 ,011 ,062 ,218 ,357* ,134 ,404** ,515**
,295 ,037 ,297 ,947 ,700 ,172 ,022 ,403 ,009 ,001
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,374* ,299 -,074 ,011 1 ,011 ,429** ,294 ,666** ,173 ,503**
,016 ,057 ,644 ,947 ,945 ,005 ,062 ,000 ,280 ,001
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,156 ,375* ,008 ,062 ,011 1 ,092 ,431** -,086 -,155 ,323*
,329 ,016 ,960 ,700 ,945 ,567 ,005 ,592 ,332 ,039
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,966** ,479** ,194 ,218 ,429** ,092 1 ,529** ,441** ,294 ,763**
,000 ,002 ,225 ,172 ,005 ,567 ,000 ,004 ,062 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,546** ,945** ,268 ,357* ,294 ,431** ,529** 1 ,358* ,084 ,778**
,000 ,000 ,090 ,022 ,062 ,005 ,000 ,021 ,599 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,392* ,344* -,011 ,134 ,666** -,086 ,441** ,358* 1 ,083 ,524**
,011 ,028 ,947 ,403 ,000 ,592 ,004 ,021 ,605 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,249 ,166 ,244 ,404** ,173 -,155 ,294 ,084 ,083 1 ,531**
,116 ,301 ,124 ,009 ,280 ,332 ,062 ,599 ,605 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,737** ,758** ,399** ,515** ,503** ,323* ,763** ,778** ,524** ,531** 1
,000 ,000 ,010 ,001 ,001 ,039 ,000 ,000 ,000 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
R_1
R_2
R_3
R_4
R_5
R_6
R_7
R_8
R_9
R_10
Rekrutmen
R_1 R_2 R_3 R_4 R_5 R_6 R_7 R_8 R_9 R_10 Rekrutmen
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is signif icant at  the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Lampiran 6 
 
Hasil Perhitungan Reliabilitas Variabel Rekrutmen  Dengan SPSS 
 
Reliability Rekrutmen 
 
 
Case Processing Summary
41 100,0
0 ,0
41 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
,738 10
Cronbach's
Alpha N of Items
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Lampiran 7 
 
Hasil Perhitungan Validitas Variabel Penempatan Kerja  Dengan SPSS 
Correlations 
 
Correlations
1 ,240 -,079 ,115 ,167 ,499** ,813** ,291 ,018 ,195 ,519**
,130 ,623 ,475 ,298 ,001 ,000 ,065 ,911 ,221 ,001
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,240 1 ,162 ,248 ,368* ,068 ,377* ,974** ,328* ,134 ,685**
,130 ,311 ,118 ,018 ,674 ,015 ,000 ,036 ,404 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
-,079 ,162 1 ,325* ,050 ,033 ,037 ,183 ,083 ,218 ,363*
,623 ,311 ,038 ,758 ,839 ,820 ,252 ,605 ,171 ,020
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,115 ,248 ,325* 1 ,328* ,243 ,276 ,255 ,163 ,409** ,606**
,475 ,118 ,038 ,037 ,126 ,080 ,107 ,310 ,008 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,167 ,368* ,050 ,328* 1 ,191 ,225 ,385* ,437** ,295 ,606**
,298 ,018 ,758 ,037 ,232 ,158 ,013 ,004 ,062 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,499** ,068 ,033 ,243 ,191 1 ,454** ,137 ,017 ,283 ,499**
,001 ,674 ,839 ,126 ,232 ,003 ,394 ,918 ,073 ,001
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,813** ,377* ,037 ,276 ,225 ,454** 1 ,406** ,215 ,219 ,665**
,000 ,015 ,820 ,080 ,158 ,003 ,008 ,178 ,169 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,291 ,974** ,183 ,255 ,385* ,137 ,406** 1 ,332* ,141 ,718**
,065 ,000 ,252 ,107 ,013 ,394 ,008 ,034 ,380 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,018 ,328* ,083 ,163 ,437** ,017 ,215 ,332* 1 ,286 ,515**
,911 ,036 ,605 ,310 ,004 ,918 ,178 ,034 ,070 ,001
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,195 ,134 ,218 ,409** ,295 ,283 ,219 ,141 ,286 1 ,566**
,221 ,404 ,171 ,008 ,062 ,073 ,169 ,380 ,070 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,519** ,685** ,363* ,606** ,606** ,499** ,665** ,718** ,515** ,566** 1
,001 ,000 ,020 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,001 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
PK_1
PK_2
PK_3
PK_4
PK_5
PK_6
PK_7
PK_8
PK_9
PK_10
Penempatan_kerja
PK_1 PK_2 PK_3 PK_4 PK_5 PK_6 PK_7 PK_8 PK_9 PK_10
Penempatan_
kerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is signif icant at  the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Lampiran 7 
 
Hasil Perhitungan Reliabilitas Penempatan Kerja  Dengan SPSS 
 
Reliability Penempatan kerja 
 
Case Processing Summary
41 100,0
0 ,0
41 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
,772 10
Cronbach's
Alpha N of Items
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Lampiran 8 
 
Hasil Perhitungan Validitas  Kinerja Dengan SPSS 
Correlations 
 
Correlations
1 ,422** ,250 ,027 ,156 ,125 ,314* ,131 ,238 ,430** ,480**
,006 ,115 ,868 ,329 ,436 ,045 ,413 ,133 ,005 ,002
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,422** 1 ,612** ,325* ,321* ,085 ,482** ,374* ,583** ,297 ,713**
,006 ,000 ,038 ,041 ,596 ,001 ,016 ,000 ,060 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,250 ,612** 1 ,432** ,576** ,379* ,342* ,348* ,954** ,333* ,843**
,115 ,000 ,005 ,000 ,014 ,028 ,026 ,000 ,033 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,027 ,325* ,432** 1 ,206 ,129 ,180 ,370* ,517** ,264 ,542**
,868 ,038 ,005 ,197 ,423 ,260 ,017 ,001 ,096 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,156 ,321* ,576** ,206 1 ,217 ,364* ,177 ,549** ,150 ,600**
,329 ,041 ,000 ,197 ,174 ,019 ,267 ,000 ,349 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,125 ,085 ,379* ,129 ,217 1 ,142 -,013 ,405** ,305 ,462**
,436 ,596 ,014 ,423 ,174 ,375 ,937 ,009 ,053 ,002
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,314* ,482** ,342* ,180 ,364* ,142 1 ,514** ,387* ,361* ,626**
,045 ,001 ,028 ,260 ,019 ,375 ,001 ,012 ,020 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,131 ,374* ,348* ,370* ,177 -,013 ,514** 1 ,382* ,368* ,563**
,413 ,016 ,026 ,017 ,267 ,937 ,001 ,014 ,018 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,238 ,583** ,954** ,517** ,549** ,405** ,387* ,382* 1 ,367* ,866**
,133 ,000 ,000 ,001 ,000 ,009 ,012 ,014 ,018 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,430** ,297 ,333* ,264 ,150 ,305 ,361* ,368* ,367* 1 ,607**
,005 ,060 ,033 ,096 ,349 ,053 ,020 ,018 ,018 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
,480** ,713** ,843** ,542** ,600** ,462** ,626** ,563** ,866** ,607** 1
,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000
41 41 41 41 41 41 41 41 41 41 41
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Ki_1
Ki_2
Ki_3
Ki_4
Ki_5
Ki_6
Ki_7
Ki_8
Ki_9
Ki_10
Kinerja
Ki_1 Ki_2 Ki_3 Ki_4 Ki_5 Ki_6 Ki_7 Ki_8 Ki_9 Ki_10 Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is signif icant at  the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Lampiran 9 
 
Hasil Perhitungan Reliabilitas   Kinerja Dengan SPSS 
 
 
Reliability Kinerja 
 
Case Processing Summary
41 100,0
0 ,0
41 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics 
 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,831 10 
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Lampiran 10 
 
Hasil Perhitungan Korelasi Rank Spearman Rekrutmen Dengan Kinerja 
Correlations
1,000 ,487**
. ,001
41 41
,487** 1,000
,001 .
41 41
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Rekrutmen
Kinerja
Spearman's rho
Rekrutmen Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
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Lampiran 11 
 
Hasil Perhitungan Korelasi Rank Spearman Penempatan Kerja Dengan Kinerja 
 
 
Correlations
1,000 ,603**
. ,000
41 41
,603** 1,000
,000 .
41 41
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Penempatan Kerja
Kinerja
Spearman's rho
Penempatan
Kerja Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
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Lampiran 12 
 
Hasil Perhitungan Korelasi Rank Spearman Rekrutmen, Penempatan Kerja 
Dengan Kinerja 
 
 
Correlations
1,000 ,526** ,487**
. ,000 ,001
41 41 41
,526** 1,000 ,603**
,000 . ,000
41 41 41
,487** ,603** 1,000
,001 ,000 .
41 41 41
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Rekrutmen
Penempatan Kerja
Kinerja
Spearman's rho
Rekrutmen
Penempatan
Kerja Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
